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І/ЮОЧ 


КОЛОНКА ШШОГк 

19 декабря ЮОЪ х опубликован совместный приказ Мин¬ 
труда, МШ-и Минэкономразвития России о распределении 
по субъектам РоссийскойФедерацииутверждениойТІрави- 
тельством Российской Федерации на ЮОНг гос) квоты на 
выдачу иностранным гражданам приглашений на въезд в 
Российскую Федерацию в целях осуществления трудовой деятельности, (приказ 
от Ѵ\ ноября ЮОЪ х № Ш/^Ю/3 17). 

На заработки в Россию в ЮО^году можно будет пригласить не более 213 тысяч 
иностранцев. Однако страна на протяжении последних лет ежегодно офици- 
ально давала работу от 200 до 100 тысячам иностранцев, которые не являлись 
квалифицированной рабочей силой, а из России ежегодно официально выезжа- 
ют на заработки не менее 50 тысяч российских граждан, и в основном это вью 
сококвалифицированные специалисты. 

"Такое соотношение потоков инициируется работодателями, которые специ- 
ально устанавливают маленькие оклады для того, чтобы привлекать в Россию 
дешевую рабочую силу. В одшефедеральном Ранке данных службы занятости 
около миллиона свободных вакансий, половина из которых - малооплачиваемые и 
тяжелые работы, на которые российские безработные не хотят трудоустраи¬ 
ваться. 

Не является секретом и то, что в Москве, Иркутске, Хабаровске, Владивос¬ 
токе уже сформировались крупные поселения китайцев, корейцев, вьетнамцев. 
Сотни тысяч выходцев из Азии живут и работают здесь нелегально и не соби¬ 
раются уезжать домой. 

Минтруду России необходимо ускорить работу над поправками к закону о 
правовом положении иностранцев, предусмотрев существенные льготы по упла¬ 
те госпошлины тем работодателям, которые привлекают в страну высококва¬ 
лифицированных иностранцев, а также создание биржи труда для мигрантов. 

х '.-‘«'С 54. е . | 

Главный редактор 
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ГЛАВА 9. 

ТРУДОВОЙ ДОГОВОР. 


§ 1. Трулевой логовор как 
олна из форм своболного 
распоряжения гражланами 
своими способностями к 

труду- 

В ст.37 Конституции РФ 
гражданам гарантируется 
свободное распоряжение 
своими способностями к 
труду. Распорядиться имею¬ 
щимися способностями к 
труду гражданин может в 
различных формах. В частно¬ 
сти, гражданин может зани¬ 
маться предпринимательс¬ 
кой деятельностью, то есть 
на свой страх и риск распо¬ 
рядиться имеющимися спо¬ 
собностями к труду. В связи 
с чем занятие предпринима¬ 
тельской деятельностью сле¬ 
дует признать одной из форм 
свободного распоряжения 
гражданином своими спо¬ 
собностями к труду. 

Гражданин может заклю¬ 
чить гражданско-правовой 
договор о труде. В основе 
такого договора лежит доб¬ 
ровольное волеизъявление 
гражданина. В связи с чем 
заключение гражданско- 
правового договора о труде 
также является одной из 
форм свободного распоря¬ 
жения гражданином своими 
способностями к труду 

Гражданин имеет право 
поступить на военную служ¬ 
бу, на службу в органы внут¬ 
ренних дел. На военнослу¬ 
жащих в период исполнения 
ими обязанностей военной 
службы трудовое законода¬ 
тельство не распространяет¬ 
ся. При поступлении на во¬ 
енную службу гражданин 
заключает соответствующий 
контракт. Заключение тако¬ 
го контракта возможно лишь 
при наличии добровольно¬ 
го волеизъявления гражда¬ 
нина. Поэтому поступление 


гражданина на службу, при 
исполнении обязанностей 
по которой не применяются 
нормы трудового законода¬ 
тельства, является еще одной 
формой свободного распо¬ 
ряжения гражданами свои¬ 
ми способностями к труду. 

Наконец, гражданин мо¬ 
жет поступить на работу пу¬ 
тем заключения трудового 
договора с работодателем. 
Непременным атрибутом 
заключения трудового дого¬ 
вора является наличие доб¬ 
ровольного волеизъявления 
гражданина. Из чего следу¬ 
ет, что трудовой договор так¬ 
же выступает в качестве од¬ 
ной из форм свободного 
распоряжения гражданами 
своими способностями к 
труду. 

Нами перечислены воз¬ 
можные формы свободного 
распоряжения гражданами 
своими способностями к 
труду. Наличие различных 
форм свободного распоря¬ 
жения гражданином своими 
способностями к труду не 
умаляет роли трудового до¬ 
говора, как одной из главных 
форм свободного распоря¬ 
жения гражданами своими 
способностями к труду. Гла¬ 
венствующее положение 
трудового договора среди 
форм свободного распоря¬ 
жения гражданами своими 
способностями к труду обус¬ 
ловлено несколькими при¬ 
чинами. Во-первых, боль¬ 
шинство граждан заинтере¬ 
совано использовать свои 
способности к труду без хо¬ 
зяйственного риска, но с 
наибольшими льготами и 
преимуществами. Такие 
льготы и преимущества име¬ 
ются в содержании трудово¬ 
го законодательства. Во-вто¬ 
рых, многие работодатели 
заинтересованы в том, что¬ 
бы в течение определенного 
промежутка времени иметь 
в своем подчинении работ¬ 


ников, способных решить 
хозяйственные задачи рабо¬ 
тодателя. В-третьих, органы 
государственной власти, 
органы местного самоуп¬ 
равления также имеют заин¬ 
тересованность в том, чтобы 
трудовая деятельность была 
организована в соответству¬ 
ющем порядке, позволяю¬ 
щем в наиболее благоприят¬ 
ном режиме решать стоящие 
перед указанными органами 
задачи с использованием 
труда наемных работников. 
Причем заинтересованность 
органов государственной 
власти, органов местного 
самоуправления в организа¬ 
ции труда на основании тру¬ 
дового договора проявляет¬ 
ся не только в тех случаях, 
когда они выступают в каче¬ 
стве работодателей. По до¬ 
говору о совместной дея¬ 
тельности с работодателями 
указанные органы могут ис¬ 
пользовать труд работников 
при выполнении обществен¬ 
ных работ, то есть работ, 
имеющих социальную на¬ 
правленность. Тогда как ре¬ 
шение социальных проблем 
относится к компетенции 
государственной власти и 
органов местного самоуп¬ 
равления. Кроме того, наи¬ 
большие отчисления в соот¬ 
ветствующие бюджеты про¬ 
исходит благодаря трудовой 
деятельности, основанной 
на трудовом договоре. Бюд¬ 
жетная составляющая явля¬ 
ется главной в работе орга¬ 
нов государственной власти 
и органов местного самоуп¬ 
равления. В связи с изложен¬ 
ным они также заинтересо¬ 
ваны в использовании в ка¬ 
честве основной формы рас¬ 
поряжения гражданами сво¬ 
ими способностями к труду 
трудового договора. В-чет- 
вертых, многие производ¬ 
ственные задачи могут быть 
решены исключительно с 
использованием лиц на ос¬ 


нове трудового договора. 
Например, без трудового 
договора невозможно орга¬ 
низовать работу конвейера. 
Перечисленные причины 
позволяет сделать вывод о 
том, что в обозри будущем 
трудовой договор сохранит 
за собой место главной фор¬ 
мы свободного распоряже¬ 
ния гражданами своими 
способностями к труду. 

§ 2. Понятие и значение 
трулового логовора при ре¬ 
ализации гражланами своих 
способностей к трулу. 

В ст.56 ТК РФ трудовой 
договор определен как со¬ 
глашение между работником 
и работодателем, в соответ¬ 
ствии с которым работо¬ 
датель обязуется предоста¬ 
вить работнику работу по 
обусловленной трудовой 
функции, обеспечить усло¬ 
вия труда, предусмотренные 
ТК РФ, законами и иными 
нормативными правовыми 
актами, коллективным дого¬ 
вором, соглашениями, ло¬ 
кальными нормативными 
актами, содержащими нор¬ 
мы трудового права, своев¬ 
ременно и в полном разме¬ 
ре выплачивать работнику 
заработную плату, а работ¬ 
ник обязуется выполнять 
лично определенную этим 
соглашением трудовую фун¬ 
кцию, соблюдать действую¬ 
щие в организации правила 
внутреннего трудового рас¬ 
порядка. Из данного опреде¬ 
ления можно выделить сле¬ 
дующие обстоятельства, ха¬ 
рактеризующие трудовой 
договор как правовое поня¬ 
тие. Во-первых, таким обсто¬ 
ятельством является наличие 
добровольного волеизъявле¬ 
ния работодателя и работ¬ 
ника по существенным усло¬ 
виям трудового договора, то 
есть условиям, без которых 
трудовой договор не может 
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существовать. Во-вторых, к 
числу указанных обстоя¬ 
тельств относится наличие 
обязательств работодателя 
по предоставлению работни¬ 
ку работы по определенной 
на основании добровольно¬ 
го волеизъявления специаль¬ 
ности, квалификации или 
должности. В-третьих, обсто¬ 
ятельством, характеризую¬ 
щим правовое понятие "тру¬ 
довой договор", названо со¬ 
блюдение работодателем 
обязательств, установлен¬ 
ных законами иными норма¬ 
тивными правовыми актами, 
в частности, соглашениями, 
локальными актами органи¬ 
зации. В-четвертых, обстоя¬ 
тельством, характеризую¬ 
щим правовое понятие "тру¬ 
довой договор", названо со¬ 
блюдение работодателем 
обязательств по своевремен¬ 
ной и полной оплате труда. 
В-пятых, таким обстоятель¬ 
ством является выполнение 
работником личным трудом 
определенной соглашением 
с работодателем трудовой 
функции. В-шестых, к числу 
рассматриваемых обстоя¬ 
тельств отнесено соблюде¬ 
ние работником правил 
внутреннего трудового рас¬ 
порядка. Однако далеко не 
все обстоятельства, вытека¬ 
ющие из содержания ст.56 ТК 
РФ, в которой дано опреде¬ 
ление трудового договора, 
влияют на судьбу трудового 
договора. Например, невы¬ 
полнение работодателем 
обязательств по предостав¬ 
лению работнику опреде¬ 
ленной работы не является 
основанием для прекраще¬ 
ния трудового договора. В 
этом случае у работодателя 
возникает обязанность по 
сохранению за работником 
средней заработной платы. 
Тогда как трудовой договор 
продолжает действовать. Из 
перечисленных обстоя¬ 
тельств, которые характери¬ 
зуют правовое понятие "тру¬ 
довой договор", только два 
влияют на существование 
трудового договора. Во-пер¬ 
вых, отсутствие доброволь¬ 
ного волеизъявления работ¬ 
ника или работодателя по 
поводу существенных усло¬ 
вий трудового договора. Не¬ 
существенные разногласия 
по поводу трудового догово¬ 


ра, то есть не влияющие на 
его существование, могут 
быть устранены в установ¬ 
ленном законодательством 
порядке, например, право¬ 
вой инспекцией труда или 
судом. Тогда как отсутствие 
добровольного волеизъявле¬ 
ния по существенным усло¬ 
виям трудового договора не 
позволяет ему существовать. 
Например, отсутствие согла¬ 
сования о том, какую трудо¬ 
вую функцию будет выпол¬ 
нять гражданин. Во-вторых, 
обстоятельством, влияющим 
на судьбу трудового догово¬ 
ра, является выполнение ра¬ 
ботником личным трудом 
трудовой функции. Данное 
обстоятельство подтвержда¬ 
ется исключительно пись¬ 
менным заявлением работ¬ 
ника о выполнении работы 
по определенной трудовой 
функции и или) фактическим 
допуском к выполнению тру¬ 
довой функции. Работник 
может не выполнять трудо¬ 
вую функцию по уважитель¬ 
ными причинам, например, 
в период временной нетру¬ 
доспособности. Однако он 
не вправе поручить выпол¬ 
нение трудовой функции 
другому лицу. За отсутству¬ 
ющего работника трудовые 
обязанности могут выпол¬ 
нять лишь лица, которые оп¬ 
ределены полномочным 
представителем работодате¬ 
ля. Отказ работника присту¬ 
пить к выполнению трудовой 
функции по заключенному с 
работодателем трудовому 
договору означает, что тру¬ 
довой не существует, так как 
отсутствует личное выполне¬ 
ние работником обуслов¬ 
ленной трудовым договором 
трудовой функции. Нельзя не 
заметить, что другие обстоя¬ 
тельства, характеризующие 
правовое понятие "трудовой 
договор", имеют значение 
при решении вопроса об от¬ 
личительных особенностях 
трудового договора от смеж¬ 
ных договоров о личном 
труде. 

Значение трудового до¬ 
говора при реализации граж¬ 
данами своих способностей 
к труду связано с рассмот¬ 
ренными причинами, позво¬ 
ляющими признать трудовой 
договор основной формой 
распоряжения гражданами 


своими способностями к 
труду. Работающие по трудо¬ 
вому договору должны по¬ 
лучать льготы и преимуще¬ 
ства, предусмотренные тру¬ 
довым законодательством. 
Другие формы свободного 
распоряжения способностя¬ 
ми к труду не предполагают 
использование льгот и пре¬ 
имуществ трудового законо¬ 
дательства. Многие хозяй¬ 
ственные задачи не могут 
быть решены в предприни¬ 
мательских, служебных, 
гражданско-правовых отно¬ 
шениях. Работа без перебо¬ 
ев в любой организации 
предполагает наличие в ней 
лиц, работающих по трудо¬ 
вому договору. Органы го¬ 
сударственной власти, орга¬ 
ны местного самоуправле¬ 
ния должны обеспечивать 
реализацию установленных 
трудовым законодатель¬ 
ством прав работников. На¬ 
пример, в соответствии со 
ст.11 ТК РФ суд при установ¬ 
лении факта оформления 
трудовых отношений граж¬ 
данско-правовым догово¬ 
ром о труде обязан приме¬ 
нить нормы трудового зако¬ 
нодательства, то есть предо¬ 
ставить работникам льготы 
и преимущества, которые 
предусмотрены в нормах 
трудового права. Вмеша¬ 
тельство органов государ¬ 
ственной власти, органов 
местного самоуправления в 
предпринимательские и 
гражданско-правовые отно¬ 
шения должно быть мень¬ 
шим чем в отношения по 
обеспечению трудовых прав 
граждан. В служебных отно¬ 
шениях данные права вооб¬ 
ще ограничены, что также 
подчеркивает выдающееся 
значение трудового догово¬ 
ра в реализации граждана¬ 
ми своих способностей к 
труду. Многие производ¬ 
ственные задачи также могут 
быть решены исключительно 
при использовании труда 
граждан на основании тру¬ 
дового договора. Солидное 
производство не может со¬ 
стояться исключительно при 
использовании гражданско- 
правовых отношений. Необ¬ 
ходимо использовать труд 
лиц, находящихся в подчине¬ 
нии представителей работо¬ 
дателя в течение рабочего 


времени с целью организа¬ 
ции солидного производ¬ 
ственного процесса, реше¬ 
ния неотложных производ¬ 
ственных задач. В служебных 
отношениях материальные 
ценности, способные удов¬ 
летворить интересы обще¬ 
ства, не появляются. Поэто¬ 
му увеличение числа служа¬ 
щих не способно повлиять 
положительно на качество 
жизни. В связи с изложен¬ 
ным можно сделать вывод о 
том, что трудовой договор 
имеет решающее значение 
при реализации гражданами 
своих способностей к труду, 
как для самих граждан, так и 
для нормального построе¬ 
ния других общественных 
отношений. 

§ 3. Отличие трулового 
логовора от смежных граж- 
ланско-правовых логоворов 
о труле. 

Проведение границ меж¬ 
ду трудовым договором и 
смежными гражданско-пра¬ 
вовыми договорами о труде 
имеет не только теоретичес¬ 
кое, но скорее практическое 
значение. Такое положение 
связано с весьма прозаичес¬ 
кими причинами. В ст.5 Фе¬ 
дерального закона "Об обя¬ 
зательном социальном стра¬ 
ховании от несчастных слу¬ 
чаев на производстве и про¬ 
фессиональных заболева¬ 
ний" от 2 июля 1998 года 
предусмотрена обязатель¬ 
ная уплата страховых взно¬ 
сов по страхованию данно¬ 
го вида за лиц, работающих 
по трудовому договору. Тог¬ 
да за граждан, работающих 
по гражданско-правовым 
договорам о труде, платить 
взносы по данному виду 
страхования вовсе не обяза¬ 
тельно. В связи с изложен¬ 
ным у работодателей возни¬ 
кает искушение заключать с 
гражданами гражданские 
договоры о труде без вклю¬ 
чения в них условия по стра¬ 
хованию от несчастных слу¬ 
чаев на производстве и про¬ 
фессиональных заболева¬ 
ний, то есть оформлять тру¬ 
довые отношения гражданс¬ 
ким договором с целью ук¬ 
лонения от уплаты обязатель¬ 
ных на первый взгляд стра¬ 
ховых взносов. В связи с чем 
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правоприменители должны 
иметь перед собой четкие 
ориентиры, позволяющие 
отличать трудовой договор 
от смежных гражданских 
договоров о труде. Сравним 
отдельные виды гражданс¬ 
ких договоров, наиболее ча¬ 
сто применяемых для офор¬ 
мления трудовых отноше¬ 
ний, с трудовым договором. 

В ст.779 ГК РФ договор 
возмездного оказания услуг 
характеризуется как сделка 
между исполнителем, кото¬ 
рый обязуется по заданию 
заказчика оказать услуги (со¬ 
вершить определенные дей¬ 
ствия или осуществить опре¬ 
деленную деятельность), и 
заказчиком, который обязу¬ 
ется эти услуги оплатить. 
Договор возмездного оказа¬ 
ния услуг применим при 
оказании услуг связи, меди¬ 
цинских, ветеринарных, 
аудиторских, консультаци¬ 
онных, информационных, 
услуг по обучению, туристи¬ 
ческому обслуживанию. 
Данный в ст.779 ГК РФ пе¬ 
речень услуг, которые могут 
быть оформлены договором 
возмездного оказания услуг, 
не является исчерпываю¬ 
щим. Однако в этой норме 
дан исчерпывающий пере¬ 
чень услуг, которые не дол¬ 
жны оформляться догово¬ 
ром возмездного оказания 
услуг К их числу относятся 
услуги, оказываемые по до¬ 
говорам подряда, выполне¬ 
ния научно-исследовательс¬ 
ких, опытно-конструкторс¬ 
ких и технологических ра¬ 
бот, перевозки, транспорт¬ 
ной экспедиции, банковско¬ 
го вклада, банковского сче¬ 
та, расчета, хранения, пору¬ 
чения, комиссии, довери¬ 
тельного управления имуще¬ 
ством. Таким образом, суще¬ 
ствуют направления деятель¬ 
ности, которые не могут 
быть оформлены договором 
возмездного оказания услуг. 
Тогда как трудовым догово¬ 
ром могут быть оформлены 
отношения по любым на¬ 
правлениям деятельности. 
Обстоятельствами, доказан¬ 
ность которых позволяет 
сделать вывод об оформле¬ 
нии отношений договором 
возмездного оказания услу¬ 
гу являются следующие. Во- 
первых, конкретность оказы¬ 


ваемой услуги или услуг. То 
есть, в договоре возмездно¬ 
го оказания услуг должно 
быть определено точное ко¬ 
личество совершаемых дей¬ 
ствий либо определены точ¬ 
ные параметры осуществля¬ 
емой в интересах заказчика 
деятельности, определены 
этапы ее осуществления. 
Трудовой договор не требу¬ 
ет точного определения вы¬ 
полняемых по нему работ. 
Во-вторых, обстоятельством, 
характеризующим договор 
возмездного оказания услуг, 
является оплата за конкрет¬ 
ные действия или за конк¬ 
ретные этапы проведенной 
в интересах заказчика дея¬ 
тельности. Оформление оп¬ 
латы конкретных работ в тру¬ 
довом договоре, как прави¬ 
ло, не производится. В-тре¬ 
тьих, при выполнении обя¬ 
зательств по договору воз¬ 
мездного оказания услуг сто- 
роны независимы друг от 
друга. Трудовой договор 
предполагает подчинение 
работника работодателю в 
процессе трудовой деятель¬ 
ности. В-четвертых, при вы¬ 
полнении обязательств по 
договору возмездного оказа- 
ния услуг стороны равно¬ 
правны. Обязанности по 
трудовому договору работ¬ 
ник выполняет под руковод¬ 
ством представителей рабо¬ 
тодателя. В-пятых, договор 
возмездного оказания услуг 
всегда является срочным, то 
есть его действие либо обус¬ 
ловлено сроком, либо совер¬ 
шением определенных дей¬ 
ствий или конкретных эта¬ 
пов определенной деятель¬ 
ности. Трудовой договор, по 
общему правилу, заключает¬ 
ся на неопределенный срок. 
Кроме того, договор возмез¬ 
дного оказания услуг может 
быть заключен между юри¬ 
дическими лицами, выполне¬ 
ние обязательств по данно¬ 
му договору может быть по¬ 
ручено другим лицам. В тру¬ 
довом договоре стороной 
всегда является работник, 
который обязан личным тру¬ 
дом выполнять порученную 
ему работу. 

По договору подряда 
одна сторона (подрядчик) 
обязуется выполнить по за¬ 
данию другой стороны (за¬ 
казчика) определенную ра¬ 


боту и сдать ее результат за¬ 
казчику, а заказчик обязует¬ 
ся принять результат рабо¬ 
ты и оплатить его (ст.702 ГК 
РФ). Перечислим обстоя¬ 
тельства, которые включены 
в правовое понятие догово¬ 
ра подряда. Во-первых таким 
обстоятельством является 
выполнение точно опреде¬ 
ленного объема работ. В тру¬ 
довом договоре количество 
выполненной работы не 
фиксируется. Во-вторых, об¬ 
стоятельством, характеризу¬ 
ющим договор подряда, яв¬ 
ляется отсутствие контроля 
со стороны заказчика за под¬ 
рядчиком при выполнении 
обязательств по договору. 
Заказчик принимает лишь 
результат выполненных под¬ 
рядчиком работ. Представи¬ 
тели работодателя контроли¬ 
руют и процесс выполнения 
трудовых обязанностей. В- 
третьих, к числу рассматри¬ 
ваемых обстоятельств отно¬ 
сится оплата результата вы¬ 
полненных работ. Трудовой 
договор предусматривает 
систему оплаты труда. В-чет- 
вертых, указанным обстоя¬ 
тельством является оконча¬ 
ние договора подряда после 
принятия заказчиком резуль¬ 
тата выполненных подрядчи¬ 
ком работ, то есть и этот до¬ 
говор в отличие от трудово¬ 
го не может быть заключен 
на неопределенный срок. В- 
пятых, стороны договора 
подряда при выполнении 
обязательств независимы 
друг от друга, они равно¬ 
правны. Тогда как работник 
подчинен представителям 
работодателя при исполне¬ 
нии трудовых обязанностей. 
Кроме того, договор подря¬ 
да также может быть заклю¬ 
чен между юридическими 
лицами подрядчик может 
поручить исполнение обяза¬ 
тельств по данному догово¬ 
ру другому лицу. Как уже от¬ 
мечалось, в трудовом дого¬ 
воре одной из сторон всегда 
является физическое лицо, 
выполняющее личным тру¬ 
дом порученную работу. 

По договору поручения 
одна сторона (поверенный) 
обязуется совершить от име¬ 
ни и за счет другой стороны 
(доверителя определенные 
юридические действия. Обя¬ 
занность выплатить пове¬ 


ренному вознаграждение 
возникает у доверителя, 
если это предусмотрено за¬ 
коном, иными правовыми 
актами или договором пору¬ 
чения. Следовательно, дого¬ 
вор поручения может быть 
и безвозмездным. Тогда как 
трудовой договор является 
возмездной сделкой. Рас¬ 
смотрим обстоятельства, 
определяющие договор по¬ 
ручения. Во-первых, таким 
обстоятельством является 
совершение поверенным в 
интересах доверителя конк¬ 
ретных юридических дей¬ 
ствий, которые должны быть 
перечислены в договоре по¬ 
ручения. Во-вторых, к числу 
рассматриваемых обстоя¬ 
тельств относится отсутствие 
контроля со стороны дове¬ 
рителя за совершенными 
поверенным юридическими 
действиями. Трудовой дого¬ 
вор предполагает наличие 
указанного контроля. В-тре¬ 
тьих, договор поручения 
заканчивается по истечении 
установленного законода¬ 
тельством срока либо после 
совершения поверенным в 
интересах доверителя опре¬ 
деленных в нем юридических 
действий. Трудовой договор, 
как правило, заключается на 
неопределенный срок. В- 
четвертых, стороны догово¬ 
ра поручения равноправны, 
несмотря на то, что поверен¬ 
ный при совершении опре¬ 
деленных в нем юридических 
действий должен действо¬ 
вать в интересах доверите¬ 
ля. За выполнение данного 
поручения поверенный на 
равноправной основе может 
потребовать от доверителя 
выплаты соответствующего 
вознаграждения, предусмот¬ 
ренного договором, кото¬ 
рый заключается на равно¬ 
правной основе. При этом у 
доверителя практически от¬ 
сутствуют механизмы воз¬ 
действия на поверенного, 
который ненадлежащим об¬ 
разом исполнил обязатель¬ 
ства по данному договору. 
Тогда как наличие трудового 
договора позволяет работо¬ 
дателю оказывать на работ¬ 
ника систематическое воз¬ 
действие. В-пятых, оплата по 
договору поручения может 
быть произведена исключи¬ 
тельно за совершение пове- 
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ренным определенных в нем 
юридических действий. Пос¬ 
ле заключения трудового до¬ 
говора возникает обязан¬ 
ность по систематической 
выплате заработной платы. 

Следует заметить, что до¬ 
говор поручения также мо¬ 
жет быть заключен юриди¬ 
ческими лицами, с согласия 
доверителя исполнение обя¬ 
занностей по этому догово¬ 
ру может быть передовере¬ 
но другому лицу. 

Как уже отмечалось, ра¬ 
ботник не может поручить 
выполнение возложенных на 
него по трудовому договору 
обязанностей другому лицу. 

По агентскому договору 
одна стороны (агент) обязу¬ 
ется за вознаграждение со¬ 
вершать по поручению дру¬ 
гой стороны (приципиала) 
юридические и иные дей¬ 
ствия от своего имени, но за 
счет принципиала либо от 
имени и за счет принципиа¬ 
ла (ст.1005 ГК РФ). Данное 
определение позволяет вы¬ 
делить следующие обстоя¬ 
тельства, характеризующие 
правовое понятие "договор 
агентирования". Во-первых 
таким обстоятельством явля¬ 
ется наличие поручения 
принципиала агенту на со¬ 
вершение конкретных юри¬ 
дических и иных действий. 
По трудовому договору ра¬ 
ботодатель поручает выпол¬ 
нять работнику трудовую 
функцию без конкретизации 
совершаемых при ее выпол¬ 
нении действий. Во-вторых, 
предметом договора агенти¬ 
рования является соверше¬ 
ние агентом от своего име¬ 
ни, но за счет принципиала 
от имени и за счет принци¬ 
пиала конкретных юриди¬ 
ческих и иных действий. Сле¬ 
довательно, обязанности по 
договору агентирования пе¬ 
ред третьими лицами, с ко¬ 
торыми заключает сделки 
агент, могут возникать как 
непосредственно у агента, 
действующего от своего 
имени, но за счет принципи¬ 
ала, так и у принципиала, 
если агент имеет поручение 
на заключение сделки от; 
имени и за счет принципиа¬ 
ла. Деятельность, осуществ¬ 
ляемая работником по тру¬ 
довому договору, всегда по¬ 


рождает обязанности у ра¬ 
ботодателя. Исключение мо¬ 
гут составить случаи, когда 
осуществление этой деятель¬ 
ности явно выходит за рам¬ 
ки действующего законода¬ 
тельства. Например, выпол¬ 
нение работником трудовой 
функции продавца по про¬ 
даже оружия при отсутствии 
у работодателя соответству¬ 
ющего разрешения. В этом 
случае работник может быть 
привлечен к уголовной от¬ 
ветственности, но он не мо¬ 
жет отвечать за ненадлежа¬ 
щее оформление сделок по 
продаже оружия. В-третьих, 
несмотря на то, что агентс¬ 
кий договор может быть зак¬ 
лючен без указания срока 
его действия, оплата по нему 
производится за совершение 
конкретных юридических и 
иных действий. В частности, 
в ч.З ст.1006 ГК РФ говорит¬ 
ся о том, что при отсутствии 
в указанном договоре усло¬ 
вия о порядке уплаты агент¬ 
ского вознаграждения, оно 
выплачивается в течение не¬ 
дели с момента предоставле¬ 
ния агентом приниипиалу 
отчета за прошедший пери¬ 
од, то есть о совершении 
конкретных юридических и 
иных действий. Трудовой 
договор предполагает систе¬ 
матическую выплату зара¬ 
ботной платы независимо от 
завершения начатой работы. 
В-четвертых, стороны дого¬ 
вора агентирования при вы¬ 
полнении обязательств неза¬ 
висимы друг от друга, они 
действуют на равноправной 
основе. При осуществлении 
деятельности по трудовому 
договору работник находит¬ 
ся в подчинении работода¬ 
теля. В-пятых, прекращение 
договора агентирования, 
заключенного без определе¬ 
ния срока окончания его 
действия, возможно путем 
немотивированного отказа 
любой из сторон от его вы¬ 
полнения. В трудовом праве 
предусмотрено немотивиро¬ 
ванное расторжение трудо¬ 
вого договора исключитель¬ 
но по инициативе работни¬ 
ка. Решение работодателя о 
расторжении трудового до¬ 
говора должно быть мотиви¬ 
ровано перечисленными в 
трудовом законодательстве 
основаниями. Следователь¬ 


но, действие договора аген¬ 
тирования поставлено в за¬ 
висимость от волеизъявле¬ 
ния его сторон. Тогда как 
действие трудового догово¬ 
ра зависит от волеизъявле¬ 
ния работника и предусмот¬ 
ренных трудовым законода¬ 
тельством оснований, по¬ 
зволяющих работодателю 
расторгнуть трудовой дого¬ 
вор. В связи с чем следует 
сделать вод о том, что срок 
действия договора агентиро¬ 
вания определяется волеизъ¬ 
явлением его сторон. Срок 
действия трудового догово¬ 
ра висит от усмотрения ра¬ 
ботника и требований зако¬ 
нодательства. 

Таким образом, срок дей¬ 
ствия договора агентирова¬ 
ния зависит от усмотрения 
его сторон. Данный договор 
также может быть заключен 
между юридическими лица¬ 
ми, права и обязанности по 
нему могут быть переданы 
третьим лицам. 

По договору доверитель¬ 
ного управления имуще¬ 
ством одна сторона (учреди¬ 
тель управления) передает 
другой стороне {доверитель¬ 
ному управляющему) на оп¬ 
ределенный срок имущество 
в доверительное управле¬ 
ние, а другая сторона обязу¬ 
ется осуществлять управле¬ 
ние этим имуществом в ин¬ 
тересах учредителя управле¬ 
ния или указанного им лица 
(выгодоприобретателя). До¬ 
говором доверительного уп¬ 
равления имуществом не¬ 
редко оформлялись трудо¬ 
вые отношения с руководи¬ 
телем организации, пользу¬ 
ющимся правом распоряже¬ 
ния имуществом организа¬ 
ции. Отличие рассматривае¬ 
мого договора от трудового 
можно установить при про¬ 
верке на предмет доказанно¬ 
сти следующих юридически 
значимых обстоятельств. Во- 
первых, предметом догово¬ 
ра доверительного управле¬ 
ния имуществом всегда явля¬ 
ется передаваемое довери¬ 
тельному управляющему 
конкретное имущество. На¬ 
личие у доверительного уп¬ 
равляющего других функций, 
например, по приему и 
увольнению работников, по 
осуществлению руководства 


организацией свидетель¬ 
ствует о возникновении тру¬ 
довых отношений, которые 
вполне уживаются с догово¬ 
ром управления имуще¬ 
ством. Названные договоры 
имеют особый предмет, ко¬ 
торый и позволяет отличать 
один договор от другого. Во- 
вторых, договор доверитель¬ 
ного управления имуще¬ 
ством всегда заключается на 
определенный срок. Трудо¬ 
вой договор, как правило, 
заключается на неопреде¬ 
ленный срок за исключени¬ 
ем случаев, установленных 
федеральным законом. В- 
третьих, выгодоприобрета¬ 
телем по договору довери¬ 
тельного управления имуще¬ 
ством может быть указано 
другое лицо. По трудовому 
договору работник выполня¬ 
ет трудовую функцию всегда 
в интересах работодателя. В- 
четвертых, при выполнении 
обязательств по договору 
доверительного управления 
имуществом его стороны 
независимы друг от друга, 
они действуют на равно¬ 
правной основе. Выполне¬ 
ние трудовой функции пред¬ 
полагает контроль работода¬ 
теля за деятельностью работ¬ 
ника, а также подчинение 
работника в процессе трудо¬ 
вой деятельности законным 
распоряжениям представи¬ 
телей работодателя. 

Предметом авторского 
договора является создание 
произведения. По трудово¬ 
му договору работник вы¬ 
полняет трудовую функцию. 

Создание авторского 
произведения ограничивает 
авторский договор опреде¬ 
ленным сроком. После со¬ 
здания и использования кон¬ 
кретного авторского произ¬ 
ведения авторский договор 
заканчивает свое действие/ 
выполнение конкретного 
производственного задания 
не может служить основани¬ 
ем для расторжения трудо¬ 
вого договора. После созда¬ 
ния авторского произведе¬ 
ния и передачи его по автор¬ 
скому договору для исполь¬ 
зования другими лицами за 
автором сохраняются 
установленные законода¬ 
тельством авторские права, 
в частности, право на имя, 
на получение авторского 
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вознаграждения при изда¬ 
нии произведения. Сделан¬ 
ные в процессе трудовой де¬ 
ятельности предметы, как 
правило, переходят к рабо¬ 
тодателю, который распоря¬ 
жается ими по своему усмот¬ 
рению. При создании произ¬ 
ведения, его использовании 
стороны действуют на осно¬ 
вании авторского договора 
независимо друг от друга, на 
равноправной основе. Лица, 
которым по авторскому до¬ 
говору будет передано ав¬ 
торского произведение для 
использования, не могут 
вмешиваться в творческую 
деятельность автора. При 
выполнении обязанностей 
по трудовому договору пред¬ 
ставители работодателя мо¬ 
гут давать работнику обяза¬ 
тельные для выполнения 
распоряжения, в частности 
по созданию определенных 
программ, произведений. 
При этом представители ра¬ 
ботодателя могут контроли¬ 
ровать деятельность работ¬ 
ника, требовать выполнения 
им правил внутреннего тру¬ 
дового распорядка. 

По договору комиссии 
одна сторона (комиссионер) 
обязуется по поручению 
другой стороны (комитента) 
за вознаграждение совер¬ 
шить одну или несколько 
сделок от своего имени, но 
за счет комитента. Можно 
выделить следующие обсто¬ 
ятельства, доказанность ко¬ 
торых позволяет отличить 
договор комиссии от трудо¬ 
вого договора. Во-первых, 
предметом договора комис¬ 
сии является совершение 
одной сделки или опреде¬ 
ленного в нем количества 
конкретных сделок. Трудо¬ 
вой договор такой детали¬ 
зации не содержит, так как 
работник выполняет трудо¬ 
вую функцию, рамки кото¬ 
рой не ограничиваются со¬ 
вершением конкретных сде¬ 
лок. Во-вторых, договор ко¬ 
миссии имеет срочный ха¬ 
рактер, так как его действие 
ограничено совершением 
одной или нескольких сде¬ 
лок Как уже отмечалось, 
трудовой договор заключа¬ 
ется на неопределенный 
срок за исключением случа¬ 
ев, установленных феде¬ 
ральным законом. В-треть- 


их, комитент совершает 
сделки за счет комиссионе¬ 
ра, но от своего имени, то 
есть обязанности по таким 
сделкам возникают непос¬ 
редственно у комитента. 
Выполнение трудовой фун¬ 
кции, в том числе и переда¬ 
ча результатов труда другим 
лицам, влечет возникно¬ 
вение соответствующих 
обязательств у работодате¬ 
ля, в интересах которого 
выполнена работа. В-чет¬ 
вертых, при выполнении 
обязательств по договору 
комиссии стороны действу¬ 
ют независимо друг от дру¬ 
га, они равноправны. В про¬ 
цессе трудовой деятельнос¬ 
ти работник подчинен рабо¬ 
тодателю, который контро¬ 
лирует его действия и дает 
обязательные для исполне¬ 
ния распоряжения. По до¬ 
говору комиссии стороны 
действуют самостоятельно. 
В-пятых, договор комиссии 
имеет разовый характер Пе¬ 
риодическое оформление 
договором комиссии входя¬ 
щих в трудовую функцию 
обязанностей может свиде¬ 
тельствовать в пользу воз¬ 
никновения трудовых отно¬ 
шений, что обязывает рабо¬ 
тодателя заключить с работ¬ 
ником трудовой договор. 
Договор комиссии также 
могут заключать юридичес¬ 
кие лица, права и обязанно¬ 
сти по нему могут быть пере¬ 
даны другим лицам. В тру¬ 
довом договоре стороной 
всегда выступает физичес¬ 
кое лицо, которое личным 
трудом выполняет 

обусловленную в нем трудо¬ 
вую функцию. 

По договору экспедиции 
одна сторона (экспедитор) 
обязуется за вознагражде¬ 
ние и за счет другой сторо¬ 
ны клиента-грузоотправите- 
ля или грузополучателя) вы¬ 
полнить или организовать 
выполнение определенных 
договором экспедиции ус¬ 
луг, связанных с перевозкой 
груза (ст.801 ГК РФ). Мож¬ 
но выделить следующие 
юридически значимые об¬ 
стоятельства, которые по¬ 
зволяют отличить трудовой 
договор от договора транс¬ 
портной экспедиции; Во- 
первых, предметом догово¬ 
ра транспортной экспеди¬ 


ции является выполнение 
экспедитором конкретных 
услуг по перевозке груза. 
Предмет трудового догово¬ 
ра не ограничивается вы¬ 
полнением определенных в 
нем услуг, он связан с осу¬ 
ществлением трудовой дея¬ 
тельности, которая не ис¬ 
черпывается оказанием оп¬ 
ределенных услуг. Во-вторы- 
х.договор транспортной эк¬ 
спедиции заключается на 
определенный срок, после 
оказания определенных в 
нем услуг он прекращает 
свое действие. Трудовой до¬ 
говор заключается на нео¬ 
пределенный срок за исклю¬ 
чением случаев, предусмот¬ 
ренных федеральным зако¬ 
ном. В-третьих, участниками 
договора транспортной эк¬ 
спедиции могут быть три 
лица: экспедитор, клиент- 
грузоотправитель или гру¬ 
зополучатель. В трудовом 
договоре всегда две сторо¬ 
ны - работник и работода¬ 
тель. В-четвертых, оплата по 
договору транспортной эк¬ 
спедиции производится за 
конкретные услуги по пере¬ 
возке груза. Трудовой дого¬ 
вор включает обязанность 
по систематической оплате 
труда независимо от завер¬ 
шения работы, в том числе 
и по оказанию услуг, входя¬ 
щих в трудовые обязаннос¬ 
ти работника. В-пятых, сто¬ 
роны при выполнении обя¬ 
зательств по договору 
транспортной экспедиции 
действуют независимо друг 
от друга, они равноправны. 
После заключения трудово¬ 
го договора представители 
работодателя осуществляют 
контроль за выполнением 
работником трудовых обя¬ 
занностей, работник при 
осуществлении трудовой 
деятельности подчиняется 
представителям работодате¬ 
ля. Кроме того, договор 
транспортной экспедиции 
также может быть заключен 
между юридическими лица¬ 
ми, экспедитор вправе пе¬ 
реложить исполнение обя¬ 
занностей по данному дого¬ 
вору на других лиц. В то вре¬ 
мя как стороной трудового 
договора всегда выступает 
работник, который личным 
трудом выполняет трудовую 
функцию. 


Нами рассмотрены ос¬ 
новные виды гражданских 
договоров о тру которые ис¬ 
пользуются для оформления 
трудовых отношений. Изуче¬ 
ние перечисленных догово¬ 
ров позволяет выделить об¬ 
щие юридически значимые 
обстоятельства, доказан¬ 
ность которых позволяет 
провести грань между граж¬ 
данскими договорами о тру¬ 
де и трудовым договором. 
Во-первых, таким обстоя¬ 
тельством является предмет 
гражданского договора о 
труде, коим всегда выступа¬ 
ет выполнение конкретной 
работы, оказание опреде¬ 
ленной услуги. Предметом 
трудового договора являет¬ 
ся осуществление трудовой 
деятельности, которая не ог¬ 
раничивается завершением 
конкретной работы, оказа¬ 
нием определенной услуги. 
Во-вторых, оплата по граж¬ 
данским договорам произво¬ 
дится за конкретную работу 
или определенные в догово¬ 
ре услуги. Трудовой договор 
предполагает систематичес¬ 
кую выплату заработной 
платы независимо от завер¬ 
шения начатой работы. В- 
третьих, гражданские дого¬ 
воры о труде носят времен¬ 
ный характер, их действие 
прекращается после завер¬ 
шения конкретной работы, 
оказания определенной ус¬ 
луги, отказа одной из сторон 
договора от выполнения 
обязательств. Трудовой дого¬ 
вор заключается на неопре¬ 
деленный срок за исключе¬ 
нием случаев, предусмотрен¬ 
ных федеральным законом. 
В-четвертых, гражданские 
договоры имеют разовый 
характер, они заключаются 
при возникновении потреб¬ 
ности в выполнении конк¬ 
ретной работы, оказании 
определенной услуги. Трудо¬ 
вой договор заключается для 
осуществления трудовой де¬ 
ятельности, которая, как пра¬ 
вило, является основной для 
работодателя. При этом нео¬ 
днократное оформление 
гражданским договором о 
труде выполнения трудовых 
обязанностей, образующих 
трудовую функцию работни¬ 
ка, позволяет сделать вывод 
о возникновении трудовых 
отношений, что влечет воз- 
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никновение обязанности у 
работодателя заключить с 
работником трудовой дого¬ 
вор. Например, такая обя¬ 
занность возникает, если с 
работником ежедневно в те¬ 
чение месяца заключали 
гражданский договор на 
уборку производственных 
помещений организации. В- 
пятых, при выполнении обя¬ 
зательств по гражданским 
договорам стороны незави¬ 
симы друг от друга, они дей¬ 
ствуют самостоятельно на 
свой страх и риск. В процес¬ 
се трудовой деятельности 
работник подконтролен ра¬ 
ботодателю, он выполняет 
порученную ему работу под 
постоянным контролем 
представителей работодате¬ 
ля. В-шестых, стороны граж¬ 
данского договора выступа¬ 
ют на равноправной основе, 
обладают равными возмож¬ 
ностями при реализации 
прав и исполнении обязан¬ 
ностей. После заключения 
трудового договора работ¬ 
ник попадает в подчинение 
к представителям работода¬ 
теля, реализация прав работ¬ 
ника во многом зависит от 
их усмотрения. При этом 
работник обязан подчинять¬ 
ся законным распоряжени¬ 
ям представителей работода¬ 
теля. В связи с чем стороны 
трудового договора не мо¬ 
гут быть признаны равно¬ 
правными партнерами. Кро¬ 
ме того, гражданские дого¬ 
воры о труде могут заклю¬ 
чаться между юридическими 
лицами, права и обязаннос¬ 
ти по этим договорам могут 
передаваться другим лицам. 
В трудовом договоре одной 
из сторон всегда выступает 
физическое лицо, которое 
личным трудом выполняет 
трудовую функцию. В связи 
с чем замена отсутствующе¬ 
го работника влечет возник¬ 
новение новых трудовых от¬ 
ношений с лицом привле¬ 
ченным к труду, что обязы¬ 
вает работодателя заключить 
с этим лицом новый трудо¬ 
вой договор. При этом мо¬ 
жет быть сохранен и трудо¬ 
вой договор с работником, 
замененным работодателем 
ввиду его временного отсут¬ 
ствия. 

Перечисленные обстоя¬ 
тельства необходимо прове¬ 


рять при рассмотрении воп¬ 
роса об оформлении трудо¬ 
вых отношений гражданс¬ 
ким договором о труде. До¬ 
казанность каждого из рас¬ 
смотренных обстоятельств 
может служить основанием 
для вывода о возникновении 
трудовых отношений, в силу 
чего работодатель обязан 
заключить с работником 
письменный трудовой дого¬ 
вор. Например, при уста¬ 
новлении факта выполнения 
работником трудовой функ¬ 
ции у работодателя возника¬ 
ет обязанность заключить с 
работником трудовой дого¬ 
вор. В связи с чем при реше¬ 
нии вопроса о возникнове¬ 
нии трудовых отношений 
правовое значение имеет 
каждое из рассмотренных 
юридически значимых об¬ 
стоятельств. 

§ 4. Стороны трулового 
логовора 

Из ч.2 ст.56 ТК РФ следу¬ 
ет, что сторонами трудового 
договора являются работо¬ 
датель и работник. В каче¬ 
стве работодателя может 
выступать юридическое или 
физическое лицо, заключив¬ 
шее с работником трудовой 
договор. Однако осуществ¬ 
ление полномочий работо¬ 
дателя в отношениях, входя¬ 
щих в предмет трудового 
права, происходит благода¬ 
ря деятельности физических 
лиц, пользующихся правом 
приема и увольнения работ¬ 
ников. Работодатель физи¬ 
ческое лицо должен обла¬ 
дать правосубъектностью, то 
есть всеми рассмотренными 
элементами правового ста¬ 
туса субъекта трудового пра¬ 
ва. Поэтому в качестве рабо¬ 
тодателя может выступать 
физическое лицо, достигшее 
возраста 18 лет. До достиже¬ 
ния этого возраста в каче¬ 
стве работодателя могут вы¬ 
ступать лица, признанные 
судом эмансипированными. 
Работодатель -физическое 
лицо может передавать свои 
полномочия другим физи¬ 
ческим лицам. Такие полно¬ 
мочия оформляются путем 
выдачи доверенности, в ко¬ 
торой оговариваются полно¬ 
мочия физического лица, 
выступающего от имени ра¬ 


ботодателя- физического 
лица. Договор, заключаемый 
с работодателем-физичес- 
ким лицом, подлежит 
регаофаиии в соответствую¬ 
щем органе местного само¬ 
управления. Очевидно, что и 
передача полномочий рабо¬ 
тодателем -физическим ли¬ 
цом другим лицам должна 
быть зарегистрирована в том 
же органе местного самоуп¬ 
равления. Такой вывод на¬ 
прашивается в связи с тем, 
что орган местного самоуп¬ 
равления должен контроли¬ 
ровать выполнение обязан¬ 
ностей работодателем -фи¬ 
зическим лицом по страхо¬ 
ванию работающих у него 
работников. Подобный кон¬ 
троль предполагает наличие 
сведений о лицах, наделен¬ 
ных полномочиями высту¬ 
пать в трудовых отношениях 
от имени работодателя -фи¬ 
зического лица. 

От имени работодателя, 
являющегося юридическим 
лицом, полномочия осуще¬ 
ствляют также конкретные 
физические лица. Предста¬ 
вителями работодателя, име¬ 
ющего статус юридического 
лица, наделены лица, обла¬ 
дающие правом приема и 
увольнения работников 
организации. В соответствии 
с ч.4 ст.20 ТК РФ такими пол¬ 
номочиями физические 
лица могут быть наделены на 
основании законов, иных 
нормативных правовых ак¬ 
тов, учредительных докумен¬ 
тов юридического лица и 
локальных нормативных ак¬ 
тов организации. Таким об¬ 
разом, полномочия работо¬ 
дателя, являющегося юриди¬ 
ческим лицом, осуществля¬ 
ют лица которые наделены 
правом приема и увольне¬ 
ния работников в порядке, 
установленном законода¬ 
тельством, учредительными 
документами юридического 
лица, локальными норматив¬ 
ными актами организации. 
Действующее законодатель¬ 
ство исходит из того, что пол¬ 
номочия работодателя могут 
появиться у физических лиц 
только в соответствии с уч¬ 
редительными документами 
юридического лица, локаль¬ 
ными нормативными актами 
организации. В связи с этим 
порядок наделения полно¬ 


мочиями по приему и уволь¬ 
нению работников должен 
быть регламентирован в уч¬ 
редительных документах 
организации, ее локальных 
нормативных актах. Следо¬ 
вательно, указанными пол¬ 
номочиями могут наделить 
исключительно органы и 
(или лица, которым данное 
право предоставлено учре¬ 
дительными документами, а 
также принятыми в соответ¬ 
ствии с учредительными до¬ 
кументами локальными нор¬ 
мативными актами органи¬ 
зации. По этой причине ру¬ 
ководитель организации, 
который наделен полномо¬ 
чиями по приему и увольне¬ 
нию работников в соответ¬ 
ствии с учредительными до¬ 
кументами компетентным 
органом, не может переда¬ 
вать эти полномочия другим 
лицам, если такая передача 
не предусмотрена учреди¬ 
тельными документами и 
(или) принятыми в соответ¬ 
ствии с учредительными до¬ 
кументами локальными нор¬ 
мативными актами органи¬ 
зации. В частности, руково¬ 
дитель организации не мо¬ 
жет выдать доверенность на 
осуществление полномочий 
по приему и увольнению 
другими лицами, если это не 
предусмотрено учредитель¬ 
ными документами, локаль¬ 
ными нормативными актами 
организации. Выдача такой 
доверенности вступает в 
противоречие с действую¬ 
щим законодательством, ко¬ 
торое не предоставляет пра¬ 
ва передавать полномочия 
по приему и увольнению ра¬ 
ботников на основании до¬ 
веренности. Основаниями 
для возникновения полно¬ 
мочий работодателя в ст.20 
ТК РФ указаны положения 
учредительных документов, 
принятых в соответствии с 
учредительными документа¬ 
ми локальных нормативных 
актов организации, которые 
предусматривают порядок 
наделения указанными пол¬ 
номочиями, определяют 
компетенцию органов и дол¬ 
жностных лиц юридическо¬ 
го лица по предоставлению 
полномочий работодателя. 
Поэтому акты, издаваемые от 
имени работодателя лицом 
на основании доверенности, 
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выданной руководителем, 
наделенным в установлен¬ 
ном законодательством по¬ 
рядке полномочиями по 
приему и увольнению, не 
могут сами по себе порож¬ 
дать для работников небла¬ 
гоприятные последствия, 
поскольку они издаются ли¬ 
цом, не имеющим соответ¬ 
ствующих полномочий рабо¬ 
тодателя. Следовательно, от 
имени работодателя, имею¬ 
щего статус юридического 
лица, полномочия осуществ¬ 
ляют лица, наделенные ими 
в установленном законода¬ 
тельством порядке. 

Второй стороной трудо¬ 
вого договора является ра¬ 
ботник, который должен 
личным трудом выполнять 
порученную ему работу. Для 
заключения трудового дого¬ 
вора работник также должен 
обладать всеми элементами 
правового статуса субъекта 
трудового права. В полном 
объеме правосубъектностью 
работник обладает с 18 лет. 
Хотя в соответствии с чі ст.63 
ТК РФ заключение работни¬ 
ком трудового договора до¬ 
пускается с 16 лет. Однако 
работник в возрасте до 18 
лет не обладает в полном 
объеме трудовыми правами, 
например, он не может за¬ 
нимать должности по не- 
спосредственному обслужи¬ 
ванию материальных и де¬ 
нежных ценностей, так как 
заключение с ним договора 
о полной материальной от¬ 
ветственности действующее 
законодательство не допус¬ 
кает. В ч.2 ст.63 ТК РФ гово¬ 
рится о том, что лица, дос¬ 
тигшие возраста 15 лет, в 
случаях получения общего 
образования либо оставле¬ 
ния общеобразовательного 
учреждения на основании 
федерального закона также 
могут самостоятельно зак¬ 
лючать трудовой договор с 
работодателем. 

Очевидно, что работни¬ 
ки, заключившие трудовой 
договор в возрасте 1 5 лет, 
также не обладают в полном 
объеме трудовыми правами, 
они не могут исполнять и 
многие трудовые обязанно¬ 
сти, в частности работать 
сверх установленной про¬ 
должительности рабочего 


времени. С согласия одного 
из родителей (опекуна, попе¬ 
чителя) и органа опеки и по¬ 
печительства трудовой дого¬ 
вор может быть заключен с 
учащимися, достигшими воз¬ 
раста 14 лет, для выполнения 
в свободное от учебы время 
легкого труда, не причиняю¬ 
щего вреда их здоровью, и 
не нарушающего процесса 
обучения. Возникновение 
правосубъектности у работ¬ 
ников в возрасте 14 лет свя¬ 
зано с волеизъявлением од¬ 
ного из родителей или лица 
их заменяющего, а также со¬ 
ответствующего органа опе¬ 
ки и попечительства. Отсут¬ 
ствие такого волеизъявления 
не позволяет сделать вывод 
о наличии у них трудовой 
правосубъектности, предпо¬ 
лагающей по своему усмот¬ 
рению распоряжение спо¬ 
собностями к труду. Поэто¬ 
му следует сделать вывод, что 
трудовая правосубъектность 
работников в возрасте 14 лет 
ограничена действующим за¬ 
конодательством, а также во- 
леизъявлением родителей, 
лиц их заменяющих, а также 
органов опеки и попечитель¬ 
ства. 

В организациях кинема¬ 
тографии, театрах, театраль¬ 
ных и концертных организа¬ 
циях, цирках допускается с 
согласия одного из роди¬ 
телей (опекуна, попечителя), 
а также органа опеки и по¬ 
печительства заключение 
трудового договора с лица¬ 
ми, не достигшими возраста 
14 лет, для участия в созда¬ 
нии и (или) исполнении про¬ 
изведений без ущерба их 
здоровью и нравственному 
развитию. Нельзя не заме¬ 
тить, что минимальный воз¬ 
раст для заключения трудо¬ 
вого договора с этими работ¬ 
никами не установлен. Едва 
ли лицо в возрасте до 14 лет 
способно самостоятельно 
заключить трудовой договор 
с работодателем. В связи с 
чем от имени работника в 
возрасте до 14 лет при зак¬ 
лючении трудового догово¬ 
ра выступают законные пред¬ 
ставители. Очевидно, что и 
данная категория работни¬ 
ков не обладает в полном 
объеме правосубъектнос¬ 
тью. Выполнение работы не 
должно препятствовать обу¬ 


чению работников в возрас¬ 
те до 14 лет. Привлечение к 
труду лиц моложе 15 лет 
вступает в противоречие с 
ми нормами международно¬ 
правовой регламентации 
труда. В связи с чем привле¬ 
чение к труду лиц моложе 14 
лет должно сопровождаться 
прохождением профессио¬ 
нального обучения с целью 
получения навыков для со¬ 
здания и исполнения произ¬ 
ведений. Следует заметить, 
что в ч.4 ст.63 ТК РФ дан ис¬ 
черпывающий перечень 
организаций и видов работ, 
где может быть использован 
труд лиц моложе 14 лет. Ис¬ 
пользование труда несовер¬ 
шеннолетних на других ра¬ 
ботах иными организациями 
является нарушением трудо¬ 
вого законодательства. На¬ 
пример, подросток в возра¬ 
сте 12 лет не может работать 
дворником в любой органи¬ 
зации. Однако при привле¬ 
чении к труду подростка в 
возрасте до 14 лет наруше¬ 
ние допускает работодатель, 
поэтому бремя неблагопри¬ 
ятных последствий не может 
быть возложено на работни¬ 
ка. В частности, подросток 
не может быть лишен права 
на получение заработной 
платы за выполненную рабо¬ 
ту. Более того, у него есть 
право потребовать выплаты 
гарантийных доплат, предус¬ 
мотренных законодатель¬ 
ством. В свою очередь рабо¬ 
тодатель может быть при¬ 
влечен за нарушение трудо¬ 
вого законодательства, кото¬ 
рое выразилось в допуске к 
работе подростка в возрас¬ 
те 12 лет, к установленным 
мерам ответственности, в ча¬ 
стности к административной 
ответственности. 

Трудовой договор заклю¬ 
чается с конкретным работ¬ 
ником, тому трудовой дого¬ 
вор имеет личный характер. 
В связи с чем при исполне¬ 
нии трудового договора ин¬ 
тересы работника может 
представлять лицо, которое 
работник уполномочил на 
данное представительство. 
Объем полномочий на пред¬ 
ставительство также опреде¬ 
ляет лично работник. Работ¬ 
ник может поручить пред¬ 
ставительство своих интере¬ 
сов при исполнении обяза¬ 


тельств по трудовому дого¬ 
вору как физическому, так и 
юридическому лицу, в част¬ 
ности профсоюзу. Наделе¬ 
ние полномочиями по пред¬ 
ставительству конкретного 
работника может происхо¬ 
дить путем выдачи доверен¬ 
ности или путем подачи за¬ 
явления в ходе судебного 
разбирательства. От имени 
несовершеннолетних работ¬ 
ников при исполнении обя¬ 
зательств по трудовому до¬ 
говору могут выступать их 
законные представители. За¬ 
конные представители впра¬ 
ве вступить в защиту интере¬ 
сов несовершеннолетнего 
работника и без его согла¬ 
сия, то есть они не должны 
оформлять доверенность, а 
также получать от работни¬ 
ка письменное заявление 
для осуществления его пред¬ 
ставительства. В защиту не¬ 
совершеннолетних работни¬ 
ков помимо законных пред¬ 
ставителей могут выступить 
органы опеки и попечитель¬ 
ства. Таким образом, пред¬ 
ставительство интересов ра¬ 
ботников при реализации 
условий трудового договора 
осуществляют лишь лица, 
уполномоченные самими 
работниками, а несовершен¬ 
нолетних работников - их 
законные представители, а 
также органы опеки и попе¬ 
чительства. 

§ 5. Солержание труло- 
вого логовора. 

Содержание трудового 
договора определяется по 
соглашению его сторон. Тру¬ 
довой договор состоит из 
взаимных прав и обязаннос¬ 
тей работника и работодате¬ 
ля. При этом праву работни¬ 
ка корреспондирует соот¬ 
ветствующая обязанность 
работодателя. И, наоборот, 
праву работодателя коррес¬ 
пондирует обязанность ра¬ 
ботника. Перечень обязан¬ 
ностей работодателя, кото¬ 
рые могут быть включены в 
трудовой договор, в законо¬ 
дательстве не определен ис¬ 
черпывающим образом. Воз¬ 
ложение дополнительных по 
сравнению с законодатель¬ 
ством обязанностей на рабо¬ 
тодателя, которые коррес¬ 
пондируют в права работни- 
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ков, соответствует правовым 
принципам регламентации 
труда. Тогда как перечень 
обязанностей работника, 
которые могут быть включе¬ 
ны в трудовой договор, в за¬ 
конодательстве определяет¬ 
ся исчерпывающим обра¬ 
зом. Возложение на работ¬ 
ника дополнительных обя¬ 
занностей без соответствую¬ 
щей компенсации ухудшает 
положение работника по 
сравнению с законодатель¬ 
ством, что запрещено в ч.2 
ст.9 ТК РФ. Общие требова¬ 
ния к содержанию трудово¬ 
го договора изложены в 
ст.57 ТК РФ. Из первой час¬ 
ти названной нормы следу¬ 
ет, что в трудовом договоре 
должны быть указаны фами¬ 
лия, имя, отчество работни¬ 
ка и наименование работо¬ 
дателя (фамилия, имя, отче¬ 
ство работодателяфизичес- 
кого лица). Наименование 
работодателя необходимо 
указывать с указанием места 
нахождения, а также счета, с 
которого могут быть взыска¬ 
ны денежные средства, в ча¬ 
стности задолженность по 
заработной плате. Из ч.2 
ст.57 ТК РФ следует, что су¬ 
щественными условиями 
трудового договора являют¬ 
ся: 1) место работы (с указа¬ 
нием структурного подраз¬ 
деления); 2) дата начала ра¬ 
боты; 3) наименование дол¬ 
жности, специальности, 
профессии с указанием ква¬ 
лификации в соответствии 
со штатным расписанием 
организации или конкретная 
трудовая функция, а если в 
соответствии с федеральны¬ 
ми законами с выполнением 
работ по определенным дол¬ 
жностям, специальностям, 
профессиям связано предо¬ 
ставление льгот или ограни¬ 
чений, то наименование 
этих должностей, специаль¬ 
ностей, профессий и квали¬ 
фикационные требования к 
ним должны соответствовать 
наименованиям и требова¬ 
ниям, указанным в квалифи¬ 
кационных справочниках, 
утверждаемых в порядке, 
определенном Правитель¬ 
ством РФ; 4) права и обязан¬ 
ности работника; 5) права и 
обязанности работодателя; 
6) характеристики условий 
труда, компенсации и льго¬ 


ты работникам за работу в 
тяжелых, вредных и (или) 
опасных условиях; 7) режим 
труда и отдыха, если он в от¬ 
ношении работника, заклю¬ 
чившего трудовой договор, 
отличается от общих правил, 
установленных в организа¬ 
ции; 8) условия оплаты тру¬ 
да, в том числе размер та¬ 
рифной ставки или должно¬ 
стного оклада работника, 
доплаты, надбавки и поощ¬ 
рительные выплаты; 9) виды 
и условия социального стра¬ 
хования, непосредственно 
связанные с трудовой дея¬ 
тельностью. Поскольку пере¬ 
численные условия призна¬ 
ны в ст.57 ТК РФ существен¬ 
ными для каждого трудово¬ 
го договора, они должны 
находить отражение в каж¬ 
дом трудовом договоре, зак¬ 
лючаемом с работниками. 
Отсутствие перечисленных 
условий в трудовом догово¬ 
ре позволяет работнику по¬ 
требовать их включения в 
текст договора. Подобные 
требования могут быть заяв¬ 
лены в соответствующую ин¬ 
спекцию труда и (или) суд. 
Перечень условий, которые 
могут быть включены в тру¬ 
довой договор, не является 
исчерпывающим. Из ч.5 ст.57 
ТК РФ следует, что при зак¬ 
лючении срочного трудово¬ 
го договора в нем должны 
быть указаны срок действия 
и причина, послужившая ос¬ 
нованием для заключения 
срочного трудового догово¬ 
ра, которая должна 
соответствовать положени¬ 
ям ТК РФ. Отсутствие тако¬ 
го условия означает, что тру¬ 
довой договор имеет нео¬ 
пределенный срок действия. 
В ч.З ст.57 ТК РФ говорится 
о том, что в трудовой дого¬ 
вор могут быть включены 
условия об испытании, о не¬ 
разглашении охраняемой за¬ 
коном тайны, об обязаннос¬ 
ти работника отработать 
после обучения не менее ус¬ 
тановленного договором 
срока, а также иные условия, 
которые не ухудшают поло¬ 
жение работника по сравне¬ 
нию с федеральными зако¬ 
нами, иными нормативными 
правовыми актами, коллек¬ 
тивным договором, соглаше¬ 
ниями уже отмечалось, усло¬ 
вия трудового договора не¬ 


посредственно связаны с 
правами и обязанностями 
работника и работодателя. 
Указанные права и обязан¬ 
ности носят корреспондиру¬ 
ющий характер. Например, 
условие о месте работы оз¬ 
начает наличие у работника 
права на получение работы 
в конкретном структурном 
подразделении организации 
и корреспондирующей ему 
обязанности работодателя 
по предоставлению такой 
работы. Однако условия тру¬ 
дового договора не могут 
ухудшать положение работ¬ 
ника по сравнению с зако¬ 
нодательством, локальными 
актами организации. Но при 
этом в нем могут быть усло¬ 
вия, улучшающие положение 
работника в сравнении с за¬ 
конодательством и локаль¬ 
ными актами организации, 
что прямо предусмотрено в 
ст.9 ТК РФ. Очевидно, что 
возложение на работника 
дополнительных по сравне¬ 
нию с законодательством, 
локальными актами обязан¬ 
ностей без предоставления 
соответствующих компенса¬ 
ций ухудшает положение 
работника. Возникновение 
таких обязанностей всегда 
связано с появлением до¬ 
полнительных прав у рабо¬ 
тодателя. В свою очередь 
предоставление работнику 
дополнительных по сравне¬ 
нию с законодательством, 
локальными актами прав, 
корреспондирующих в обя¬ 
занности работодателя, улуч¬ 
шает положение работника. 
Следовательно, в трудовой 
договор могут быть включе¬ 
ны дополнительные по срав¬ 
нению с законодательством, 
локальными актами права 
работников. Тогда как появ¬ 
ление в трудовом договоре 
дополнительных обязаннос¬ 
тей без предоставления со¬ 
ответствующих компенса¬ 
ций является ухудшением 
правового положения ра¬ 
ботников. Однако следует 
иметь в виду, что оценку 
тому, имеется ли в трудовом 
договоре условие, умаляю¬ 
щее права работников по 
сравнению с законодатель¬ 
ством, локальными актами, 
могут давать только работ¬ 
ник и работодатель, заклю¬ 
чившие трудовой договор. 


Вмешательство органов го¬ 
сударственного надзора за 
соблюдением трудового за¬ 
конодательства, суда на 
предмет устранения из тру¬ 
дового договора таких усло¬ 
вий может состояться ис¬ 
ключительно на основании 
обращения работника, пол¬ 
номочного представителя 
работодателя, заключивших 
трудовой договор. Таким 
образом, условия, ухудшаю¬ 
щие положение работника 
по сравнению с законода¬ 
тельством, локальными акта¬ 
ми организации могут быть 
исключены из трудового до¬ 
говора по соглашению меж¬ 
ду работником и полномоч¬ 
ным представителем работо¬ 
дателя, заключивших трудо¬ 
вой договор, а также госу¬ 
дарственной инспекцией 
труда, судом, но только пос¬ 
ле подачи письменного за¬ 
явления об этом работником 
или полномочным предста¬ 
вителем работодателя. Оче¬ 
видно, что работник не скло¬ 
нен вступать в конфликт с 
работодателем, который мо¬ 
жет закончиться потерей 
драгоценного рабочего ме¬ 
ста. Тогда как устранение ус¬ 
ловий, умаляющих права ра¬ 
ботников, из трудового до¬ 
говора возможно исключи¬ 
тельно при наличии волеизъ¬ 
явления работника, заклю¬ 
чившего трудовой договор 
Выражение такого волеизъ¬ 
явления связано с возникно¬ 
вением конфликта с работо¬ 
дателем. Нежелание работ¬ 
ника вступать в конфликт с 
работодателем и является 
причиной того, что из тру¬ 
дового договора не исклю¬ 
чаются условия, нарушаю¬ 
щие права работников, они 
продолжают применяться 
вопреки требованиям зако¬ 
нодательства. Видимо, давно 
назрела необходимость пре¬ 
доставить профсоюзам пра¬ 
во требовать исключения из 
трудовых договоров своих 
членов условий, препят¬ 
ствующих реализации прав 
работников. В этом случае 
конфликт будет возникать 
между работодателем и 
профсоюзом, что позволяет 
работнику сохранить рабо¬ 
чее место. 

В ч.4 ст.57 ТК РФ закреп¬ 
лено общее правило о том, 
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что условия трудового дого¬ 
вора могут быть изменены 
только по соглашению сто¬ 
рон и в письменной форме. 
Следовательно, содержание 
трудового договора может 
быть изменено, как правило, 
исключительно на основа¬ 
нии добровольного волеизъ¬ 
явления работника и полно¬ 
мочного представителя ра¬ 
ботодателя, которое под¬ 
тверждается письменным 
соглашением, которое мо¬ 
жет стать приложением к 
заключенному между ними 
трудовому договору. Хотя 
следует помнить, что суще¬ 
ствуют условия, включение 
которых в трудовой договор 
является прерогативой ра¬ 
ботника. Например, из ч.2 
ст.131 ТК РФ следует, что 
включение в трудовой дого¬ 
вор условия о выплате зара¬ 
ботной платы в неденежной 
форме возможно исключи¬ 
тельно на основании пись¬ 
менного заявления работни¬ 
ка. Таким образом, для вклю¬ 
чения в трудовой договор 
этого условия требуется 
добровольное волеизъявле¬ 
ние работника, подтверж¬ 
денного письменным заявле¬ 
нием. Аля исключения этого 
условия из трудового дого¬ 
вора также достаточно воле¬ 
изъявления работника, под¬ 
твержденного письменным 
заявлением. Наличие такого 
заявления влечет обязанно¬ 
сти возникновение у полно¬ 
мочного представителя ра¬ 
ботодателя/исключить из 
трудового договора условие 
о выплате заработной платы 
в неденежной форме. Отказ 
от исключения данного ус¬ 
ловия может быть обжало¬ 
ван работником в государ¬ 
ственную инспекцию труда 
и (или) суд. 

Нельзя не заметить, что 
термин "трудовое соглаше¬ 
ние" применяется на практи¬ 
ке не только как приложение 
к трудовому договору. Зача¬ 
стую под трудовым соглаше¬ 
нием понимается гражданс¬ 
кий договор о труде, кото¬ 
рый призван исключить ра¬ 
ботника из сферы примене¬ 
ния норм трудового права. 
Однако применение данно¬ 
го термина для обозначения 
гражданского договора о 
труде означает, что право¬ 


применитель изобрел новый 
вид такого договора, кото¬ 
рый отличается от всех име¬ 
ющихся в содержании ГК РФ 
договоров. Подобное откры¬ 
тие заслуживает самой высо¬ 
кой научной оценки. Хотя 
при применении термина 
"трудовое соглашение" на 
практике об открытиях не 
задумываются, а просто пы¬ 
таются оформить гражданс¬ 
ким договором о труде тру¬ 
довые отношения. С точки 
зрения правоприменения 
данная уловка не освобож¬ 
дает работодателя от обязан¬ 
ности применять трудовое 
законодательство. Вст.11 ТК 
РФ сказано о том, что при 
установлении факта оформ¬ 
ления трудовых отношений 
гражданским договором у 
работодателя возникает обя¬ 
занность применить нормы 
трудового права. В ст.56 ТК 
РФ трудовой договор опре¬ 
делен как соглашение между 
работником и работодате¬ 
лем. В связи с чем трудовой 
договор может быть назван 
трудовым соглашением, а 
трудовое соглашение об из¬ 
менении условий трудового 
договора может стать при¬ 
ложением к нему. В связи с 
изложенным можно сделать 
вывод о том, что употребле¬ 
ние термина "трудовое со¬ 
глашение" позволяет гово¬ 
рить о заключении трудово¬ 
го договора, то есть о воз¬ 
никновении трудовых отно¬ 
шений. Таким образом, на 
законных основаниях тер¬ 
мин "трудовое соглашение" 
может применяться обозна¬ 
чения изменений имеющего¬ 
ся трудового договора. 

§ 6. Порялок заключения 
трулового логовора. 

Заключению трудового 
договора предшествует про¬ 
цедура трудоустройства. В 
ст.65 ТК РФ перечислены 
документы, которые гражда¬ 
нин должен представить при 
поступлении на работу. К их 
числу относятся: 1) паспорт 
или иной документ, удосто¬ 
веряющий личность, при 
этом документом, удостове¬ 
ряющим личность необходи¬ 
мо признать любой выдан¬ 
ный в установленном поряд¬ 
ке документ, позволяющий 


установить личность гражда¬ 
нина, в частности, военный 
билет, водительские права; 
2) трудовая книжка за исклю¬ 
чением случаев, когда трудо¬ 
вой договор заключается 
впервые или работник по¬ 
ступает на работу на усло¬ 
виях совместительства, сле¬ 
довательно, наличие трудо¬ 
вой книжки не является обя¬ 
зательным при поступлении 
на работу, однако при ее от¬ 
сутствии у работодателя воз¬ 
никает обязанность выдать 
работнику трудовую книж¬ 
ку; 3) страховое свидетель¬ 
ство государственного пен¬ 
сионного страхования, при 
отсутствии данного свиде¬ 
тельства в момент поступле¬ 
ния на работу обязанность 
по его оформлению возни¬ 
кает у работодателя, заклю¬ 
чившего трудовой договор; 
4) документы воинского уче¬ 
та для военнообязанных и 
лиц, подлежащих призыву на 
военную службу, отсутствие 
этих документов также не 
может служить препятстви¬ 
ем для поступления на рабо¬ 
ту, но при призыве на воен¬ 
ную службу работодатель 
прекращает трудовые отно¬ 
шения с работником, а при 
вызове на военные сборы 
освобождает его от работы 
на период их проведения; 5) 
документ об образовании, о 
квалификации или наличии 
специальных знаний, если 
для выполнения будущей ра¬ 
боты требуется наличие спе¬ 
циальных познаний или спе¬ 
циальной подготовки, на¬ 
пример, при выполнении 
обязанностей медицинского 
работника. Отсутствие доку¬ 
мента, подтверждающего 
специальные навыки или 
специальную подготовку 
гражданина, когда работа 
связана с необходимостью 
их применения, является 
препятствием для заключе¬ 
ния трудового договора. 
Нами перечислены обшие 
документы, которые предо¬ 
ставляются при поступлении 
на работу. Данный перечень 
обших документов является 
исчерпывающим. В связи с 
чем работодатель не вправе 
требовать от работников 
предоставления других доку¬ 
ментов поступления на ра¬ 
боту, например, таких доку¬ 


ментов как характеристики, 
рекомендации. 

В ч.2 ст.65 ТК РФ сказа¬ 
но о том, что в отдельных слу¬ 
чаях с учетом специфики 
работы федеральными зако¬ 
нами, указами Президента 
постановлениями Прави¬ 
тельства РФ может быть пре¬ 
дусмотрена необходимость 
предъявления дополнитель¬ 
ных по сравнению с приве¬ 
денным перечнем докумен¬ 
тов при поступлении на ра¬ 
боту. Данная норма не по¬ 
зволяет работодателям само¬ 
стоятельно расширить пере¬ 
чень документов, представ¬ 
ляемых гражданами при по¬ 
ступлении на работу. Необ¬ 
ходимость предъявления до¬ 
полнительных документов 
может быть предусмотрена 
только федеральными зако¬ 
нами, указами Президента 
РФ, постановлениями Пра¬ 
вительства РФ. Другие нор¬ 
мативные акты, в частности, 
субъектов Российской Феде¬ 
рации, локальные норматив¬ 
ные акты не могут возлагать 
на работника обязанность 
по предоставлению допол¬ 
нительных документов. Пре¬ 
доставление дополнитель¬ 
ных документов должно 
быть мотивировано в назван¬ 
ных актах специальными ус¬ 
ловиями трудовой деятель¬ 
ности, например, прохожде¬ 
нием государственной служ¬ 
бы. Следовательно, получе¬ 
ние дополнительных доку¬ 
ментов от работника при 
поступлении на работу воз¬ 
можно при доказанности 
следующих юридически зна¬ 
чимых обстоятельств: 1 на¬ 
личие специальных условий 
трудовой деятельности, тре¬ 
бующих предоставления до¬ 
полнительных документов; 2 
наличие прямого указания 
на необходимость их 
предъявления в федераль¬ 
ных законах, указах Прези¬ 
дента РФ I постановлениях 
Правительства РФ. 

Оформление трудовых 
отношений должно проис¬ 
ходить следующим образом. 
На основании ст.67 ТК РФ 
между работником и рабо¬ 
тодателем заключается тру¬ 
довой договор в письменной 
форме. Данный договор со¬ 
ставляется в двух экземпля¬ 
рах, которые имеют равную 
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силу, олин из них передает¬ 
ся работнику, другой хра¬ 
нится у работодателя. При 
заключении трудовых дого¬ 
воров с отдельными катего¬ 
риями работников, в частно¬ 
сти снесовершеннолетними, 
федеральными законами, 
иными нормативными пра¬ 
вовыми актами может быть 
предусмотрена необходи¬ 
мость согласования возмож¬ 
ности заключения трудово¬ 
го договора и его условий с 
лицами и органами, не явля¬ 
ющимися работодателями 
по этим договорам. В этом 
случае составляется большее 
количество экземпляров тру¬ 
дового договора, которые 
хранятся не только у рабо¬ 
тодателя и работника, но и у 
лиц и органов, с которыми 
согласовано заключение 
трудового договора и его 
условия. Наличие у назван¬ 
ных лиц экземпляра трудо¬ 
вого договора позволяет им 
осуществлять контроль за ис¬ 
полнением содержащихся в 
нем условий. 

Трудовой договор всту¬ 
пает в силу со дня его под¬ 
писания работником и пол¬ 
номочным представителем 
работодателя, если в нем не 
установлены иные сроки на¬ 
чала работы. Трудовые отно¬ 
шения возникают на основа¬ 
нии трудового договора с 
момента выхода работника 
на работу. В том случае, ког¬ 
да работник без уважитель¬ 
ных причин в течение неде¬ 
ли не приступил в установ¬ 
ленный трудовым догово¬ 
ром срок к исполнению тру¬ 
довых обязанностей, трудо¬ 
вой договор считается не 
заключенным. 

Помимо трудового дого¬ 
вора для надлежащего офор¬ 
мления приема на работу 
ст.68 ТК РФ требует издания 
приказа (распоряжения) 
полномочным представите¬ 
лем работодателя о приеме 
работника на работу. Дан¬ 
ный приказ должен изда¬ 
ваться на основании заклю¬ 
ченного с работником тру¬ 
дового договора, он являет¬ 
ся основанием для включе¬ 
ния работника в списочный 
состав организации, а так¬ 
же для начисления ему обус¬ 


ловленной трудовым дого¬ 
вором заработной платы. 
Из ч.І ст.68 ТК РФ следует, 
что содержание рассматри¬ 
ваемого приказа должно 
соответствовать условиям 
заключенного трудового 
договора. Следовательно, в 
приказе должны быть отра¬ 
жены существенные условия 
трудового договора, без ко¬ 
торых не может состояться 
трудовая деятельность на 
определенных условиях. 
Например, отсутствие в 
приказе (распоряжении) ра¬ 
ботодателя указания на 
срочный характер заклю¬ 
ченного с работником тру¬ 
дового договора, несмотря 
на наличие условия о сроч¬ 
ности в трудовом договоре, 
свидетельствует о заключе¬ 
нии трудового договора с 
неопределенным сроком 
действия. В данном случае 
приказ распоряжение рабо¬ 
тодателя, в котором отсут¬ 
ствует указание на сроч¬ 
ность трудового договора, 
улучшает положение работ¬ 
ника по сравнению с ним. В 
связи с этим правопримени¬ 
тель должен руководство¬ 
ваться приказом [распоря¬ 
жением) работодателя, со¬ 
здающим для работника бо¬ 
лее благоприятный режим 
труда. Однако приказом 
(распоряжением) работода¬ 
теля на работника не могут 
быть возложены дополни¬ 
тельные по сравнению с тру¬ 
довым договором обязан¬ 
ности. 

Таким образом, надлежа¬ 
щее оформление приема на 
работу требует заключение 
письменного трудового до¬ 
говора, а также издание при¬ 
каза распоряжения) о при¬ 
еме на работу, в котором 
следует отражать условия 
трудового договора, опреде¬ 
ляющие характер трудовой 
деятельности работника. 

Отсутствие надлежащего 
оформления трудовых отно¬ 
шений не может служить ос¬ 
нованием для лишения ра¬ 
ботника установленных за¬ 
конодательством прав, на¬ 
пример, права на обязатель¬ 
ное социальное страхова¬ 
ние от несчастных случаев на 
производстве и профессио¬ 


нальных заболеваний. В ч.2 
ст.67 ТК РФ сказано о том, 
что трудовой договор, не 
оформленный надлежащим 
образом, считается заклю¬ 
ченным, если работник при¬ 
ступил к работе с ведома или 
по поручению работодателя 
или его представителя. При 
фактическом допуске работ¬ 
ника к работе у работодате¬ 
ля возникает обязанность 
оформить с ним трудовой 
договор в письменной фор¬ 
ме не позднее трех дней со 
дня фактического начала ра¬ 
боты. В этом случае днем 
вступления трудового дого¬ 
вора в силу должна быть ука¬ 
зана дата фактического на¬ 
чала работы. В ч.І ст.61 ТК 
РФ установлено, что в лю¬ 
бом случае трудовой дого¬ 
вор вступает в силу с даты 
фактического допуска ра¬ 
ботника к работе. Данный 
допуск должен состояться с 
ведома или по поручению 
лица, обладающего правом 
приема и увольнения работ¬ 
ников, либо работника, ко¬ 
торый является представите¬ 
лем работодателя. Предста¬ 
вителями работодателя, 
организующими процесс 
труда, являются и руководи¬ 
тели структурных подразде¬ 
лений. Поэтому допуск ра¬ 
ботника к работе руководи¬ 
телем структурного подраз¬ 
деления влечет возникнове¬ 
ние обязанности у работо¬ 
дателя по письменному зак¬ 
лючению с работником тру¬ 
дового договора. Доказа¬ 
тельством фактического до¬ 
пуска к работе с ведома пол- 
номочного представителя 
работодателя могут служить 
сведения о выполнении ра¬ 
ботником трудовой функции 
в интересах работодателя в 
течение рабочего дня. Учет 
рабочего времени ведется 
полномочным представите¬ 
лем работодателя ежеднев¬ 
но. Следовательно, по окон¬ 
чании дня работы работода¬ 
тель должен иметь дения о 
новом работнике. Отсут¬ 
ствие у работодателя такой 
информации не может слу¬ 
жить основанием для отказа 
в заключении трудового до¬ 
говора. В подобной ситуа¬ 
ции к ответственности мо¬ 


жет быть привлечено лицо, 
которое не выполнило обя¬ 
занность о сообщении пред¬ 
ставителю работодателя све¬ 
дений о новом работнике, 
допущенном до выполнения 
трудовой функции в интере¬ 
сах работодателя. 

Отказ работодателя от 
оформления трудового дого¬ 
вора в письменной форме по 
истечении трех дней работы 
не может служить основани¬ 
ем для ограничения прав ра¬ 
ботника, в том числе и права 
на социальное страхование 
от несчастных случаев на 
производстве и профессио¬ 
нальных заболеваний. В рас¬ 
сматриваемой ситуации ра¬ 
ботодатель нарушает возло¬ 
женную на него ч.2 ст.67 ТК 
РФ обязанность по письмен¬ 
ному оформлению трудовых 
отношений, что и влечет за 
собой ограничение трудо¬ 
вых прав работника, в част¬ 
ности права на обязательное 
социальное страхование от 
несчастных случаев на про¬ 
изводстве и профессиональ¬ 
ных заболеваний. Бремя не¬ 
благоприятных последствий 
за допущенное работодате¬ 
лем правонарушение не мо¬ 
жет быть возложено на ра¬ 
ботника. Поэтому за работ¬ 
ником сохраняется право на 
страхование данного вида. 
Тогда как работодатель дол¬ 
жен быть привлечен к ответ¬ 
ственности за невыполнение 
обязанности по страхова¬ 
нию работника, в частности, 
работодатель обязан упла¬ 
тить страховые взносы за 
весь период работы работ¬ 
ника, а также уплатить уста¬ 
новленные законодатель¬ 
ством штрафные санкции. 

❖ ❖ ❖ 

Таким образом, незави¬ 
симо от составления пись¬ 
менных документов трудо¬ 
вые отношения возникают с 
момента фактического до¬ 
пуска работника к работе. В 
этом случае у работодателя 
возникает обязанность по 
письменному оформлению 
приема на работу путем зак¬ 
лючения с работником тру¬ 
дового договора в письмен¬ 
ной форме, а также издания 
приказа (распоряжения) о 
приеме на работу. 
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П роблема личное 
ти (работника) в 
российском тру¬ 
довом праве приобретает 
ныне весьма важное значе¬ 
ние. Личность, удовлетворе¬ 
ние ее прав, законных инте¬ 
ресов и потребностей - вот 
тот критерий, по которому 
судят, насколько государ¬ 
ство приблизилось к такому 
уровню реальных правовых 
отношений (в данном случае 
в сфере труда), который по¬ 
зволяет считать это государ¬ 
ство не только правовым и 
демократическим, но и соци¬ 
альным. 

Общепризнанно, что 
проблема личности, в част¬ 
ности работника, имеет два 
тесно связанных между со¬ 
бой аспекта - социальный и 
юридический. Понимание 
личности как социального 
явления тесно связано с 
правом; в трудовых отноше¬ 
ниях - с правом и обязан¬ 
ностями работника, с уров¬ 
нем его социально-трудо¬ 
вой зашиты. 

Основные права и обя¬ 
занности работника - это 
основные права и обязанно¬ 
сти лица, вступившего в тру¬ 
довые отношения путем зак¬ 
лючения трудового догово¬ 
ра 1 . В соответствии с Кон¬ 
ституцией РФ (ст. 37) каждый 
имеет право свободно рас¬ 


поряжаться своими способ¬ 
ностями к труду, выбирать 
род деятельности и профес¬ 
сию. В ст. 2 Трудового кодек¬ 
са РФ («Основные принци¬ 
пы правового регулирова¬ 
ния трудовых отношений и 
иных непосредственно свя¬ 
занных с ними отношений») 
дается более содержатель¬ 
ное и конкретное положе¬ 
ние гражданина в системе 
общественных отношений в 
сфере труда. В этой статье, в 
частности, сказано: «Исходя 
из общепризнанных принци¬ 
пов и норм международно¬ 
го права и в соответствии с 
Конституцией Российской 
Федерации основными 
принципами правового ре¬ 
гулирования трудовых отно¬ 
шений и иных непосред¬ 
ственно связанных с ними 
отношений признаются: 
свобода труда, включая пра¬ 
во на труд, на который каж¬ 
дый свободно соглашается, 
право распоряжаться свои¬ 
ми способностями к труду, 
выбирать профессию и род 
деятельности...» 

Как уже отмечалось, ос¬ 
новные права в сфере труда 
закреплены в ст. 37 Консти¬ 
туции РФ и части 1 ст. 21 ТК 
РФ. Они дополняются неко¬ 
торыми другими норматив¬ 
но-правовыми актами, кол¬ 
лективными договорами и 


соглашениями; права могут 
быть предусмотрены в инди¬ 
видуальном трудовом дого¬ 
воре между работником и 
работодателем.В частности, 
ст. 21 Трудового кодекса РФ 
(«Основные права и обязан¬ 
ности работника») гласит: 

«Работник имеет право 
на: 

❖ заключение, изменение и 
расторжения трудового 
договора в порядке и на 
условиях, которые уста¬ 
новлены настоящим Ко¬ 
дексом, иными феде¬ 
ральными законами; 

❖ пре&оставление ему ра¬ 
боты, обусловленной 
труловым логовором; 

❖ рабочее место, соответ¬ 
ствующее условиям, пре- 
лусмотренным госулар- 
ственными станлартами 
организации и безопас¬ 
ности трула и коллектив¬ 
ным логовором; 

❖ своевременную и в пол¬ 
ном объеме выплату за¬ 
работной платы в соот¬ 
ветствии со своей квали¬ 
фикацией, сложностью 
трула, количеством и ка¬ 
чеством выполненной 
работы; 

❖ отлых, обеспечиваемый 
установлением нормаль¬ 
ной прололжительности 
рабочего времени, со¬ 


кращенного рабочего 
времени лля отлельных 
профессий и категорий 
работников, прелостав- 
лением еженелельных 
выхолных лней, нерабо¬ 
чих празлничных лней, 
оплачиваемых ежегол- 
ных отпусков; 

❖ полную лостоверную ин¬ 
формацию об условиях 
трула и требованиях ох¬ 
раны трула на рабочем 
месте; 

❖ профессиональную пол- 
готовку, переполготовку 
и повышение своей ква¬ 
лификации в порялке, ус¬ 
тановленном настоящим 
Колексом, иными феде¬ 
ральными законами; 

❖ объелинение, включая 
право на созлание про¬ 
фессиональных союзов и 
вступление в них лля за¬ 
щиты своих труловых 
прав, свобол и законных 
интересов; 

❖ участие в управлении 
организацией в прелус- 
мотренных настоящим 
Колексом, иными феде¬ 
ральными законами и 
коллективным логово¬ 
ром формах; 

❖ веление коллективных 
переговоров и заключе¬ 
ние коллективных лого- 
воров и соглашений че¬ 
рез своих прелставите- 


1 иииии, ииииииии, им.: иииииииииии и иииииииии иииииии ииииииииии иииииииии / ими ими- ииии. и-и- ииииим- - и-, 2002. и. 53 
- 58; иииииииииии и иииииииии иииииии ииииииииии иииииииии / иии ими. ииии- и-и- ииииииииии- - и-, 2002. и- 60 - 67; ииииииии¬ 
иии и иииииииии иииииии ииииииииии иииииииии / иии ими- и-и. ииииии. - и-, 2002. и- 83 - 90; ииииииии и-и-, иииии и-и-, иииииии 
и-и- иииииииииии и иииииииии иииииии ииииииииии иииииииии- - и-, 2002 (ии- иииииииииии ии. 20 ии ии); иииииии и-и- иииииииииии 
иииииииииии иииииииии иииииии- - и., 2002. и. 42 - 44. 
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лей, а также на информа¬ 
цию о выполнении кол¬ 
лективного логовора, со¬ 
глашений; 

❖ зашиту своих труловых 
прав, свобол и законных 
интересов всеми не зап¬ 
рещенными законом 
способами; 

❖ разрешение инливилу- 
альных и коллективных 
труловых споров, вклю¬ 
чая право на забастовку, 
в порялке, установлен¬ 
ном настоящим Колек- 
сом, иными фелеральны- 
ми законами; 

❖ возмещение врела, при¬ 
чиненного работнику в 
связи с исполнением им 
труловых обязанностей, 
и компенсацию мораль¬ 
ного врела в порялке, ус¬ 
тановленном настоящим 
Колексом, иными феде¬ 
ральными законами; 

❖ обязательное социаль¬ 
ное страхование в случа¬ 
ях, прелусмотренных фе¬ 
деральными законами. 

Работник обязан: 

□ лобросовестно испол¬ 
нять свои труловые обя¬ 
занности, возложенные 
на него труловым лого- 
вором; 

□ соблюлать правила внут¬ 
реннего трулового рас- 
порялка организации; 

□ соблюлать труловую лис- 
циплину; 

□ выполнять установлен¬ 
ные нормы трула; 

□ соблюлать требования 
по охране трула и обес¬ 
печению безопасности 
трула; 

□ бережно относиться к 
имуществу работолателя 
и лругих работников; 

□ незамеллительно сооб¬ 
щать работолателю либо 
непосрелственному ру- 
коволителю о возникно¬ 
вении ситуации, прел- 
ставляюшей угрозу жиз¬ 
ни и злоровью люлей, 
сохранности имущества 
работолателя». 


Таким образом, ст. 21 ТК 
РФ предусматривает ос¬ 
новные права и обязаннос¬ 
ти работника в сфере тру¬ 
да. Кстати, изложение в од¬ 
ной статье прав и обязан¬ 
ностей работника в трудо¬ 
вых отношениях свидетель¬ 
ствует и подчеркивает их 
неразрывность. Права и 
обязанности работника 
взаимосвязаны межлу со¬ 
бой, поскольку правам ра¬ 
ботника корреспонлируют 
обязанности работолателя. 
С правами работника соот¬ 
носятся обязанности рабо¬ 
толателя, что обусловлива¬ 
ет их соблюление. 


ПРАВО НА 

ЗАКЛЮЧЕНИЯ 

ИЗМЕНЕНИЕ И 

РАСТОРЖЕНИЕ 

ТРУДОВОГО 

ДОГОВОРА 


Прежде всего работник 
имеет право на заключение, 
изменение и прекращение 
трудового договора в по¬ 
рядке и на условиях, предус¬ 
мотренных соответствую¬ 
щими законоположениями 
в главах 11 («Заключение 
трудового договора»), 12 
(«Изменение трудового до¬ 
говора»), 13 («Прекращение 
трудового договора»). Меж¬ 
ду тем и в законах субъек¬ 
тов Российской Федерации 
могут быть установлены бо¬ 
лее льготные для работни¬ 
ков правила заключения, 
изменения и расторжения 
трудовых договоров. 

Трудовой договор - са¬ 
мостоятельно или вместе с 
другими нормативно право¬ 
выми актами - является од¬ 
ним из оснований возникно¬ 
вения трудовых отношений, 
в рамках которого реализу¬ 
ются иные права работника: 
на заработную плату, на вре¬ 
мя отдыха и т.д. Он также яв¬ 
ляется одним из форм реа¬ 
лизации свободы труда. Эта 
свобода предопределяет 
право работника не только 


заключать, но и изменять, а 
также расторгать трудовой 
договор. 

Работнику должна быть 
предоставлена работа, обус¬ 
ловленная трудовым догово¬ 
ром, т.е. по конкретной тру¬ 
довой функции (специально¬ 
сти, квалификации, должно¬ 
сти). Данное обстоятельство 
является важной гарантией. 
Трудовая функция может 
быть изменена лишь по вза¬ 
имной договоренности сто¬ 
рон трудового договора. В 
данном случае необходимо 
подчеркнуть, что наимено¬ 
вание лолжности, специаль¬ 
ности, профессии с указани¬ 
ем квалификации является 
обязательным условием ло¬ 
говора. Этими условиями 
определяется круг трудовых 
обязанностей работника. 
Поэтому работодатель не 
вправе требовать от работ¬ 
ника выполнения тех работ, 
которые не обусловлены 
трудовым договором. Поэто¬ 
му считаем целесообразным 
дать специалистам толкова¬ 
ние понятий «специаль¬ 
ность», «квалификация», 
«лолжность » 2 . 

Под специальностью в 
трудовом праве понимается 
знание и практические навы¬ 
ки, необходимые для выпол¬ 
нения соответствующих тру¬ 
довых функций в пределах 
данной профессии. В зави¬ 
симости от сферы трудовой 
деятельности или от ее оп¬ 
ределенной направленности 
тот или иной вид трудовой 
деятельности по данной 
профессии приобретает оп¬ 
ределенную самостоятель¬ 
ность и называется специ¬ 
альностью. Например, юрист 
- профессия, охватывающая 
такие разные специальнос¬ 
ти, как: юрист-международ¬ 
ник; юрист по гражданским 
делам, по семейным делам, 
юрист по трудовым делам, по 
уголовным делам, юрист по 
делам несовершеннолетних. 
В профессии преподаватель 
можно выделить: преподава¬ 


тель по трудовому праву, 
преподаватель права соци¬ 
ального обеспечения, пре¬ 
подаватель математики, пре¬ 
подаватель криминалистики, 
преподаватель ораторского 
искусства, преподаватель ме¬ 
неджмента и др. Специаль¬ 
ность характеризует ряд 
(вид) трудовой деятельности, 
требующей соответствую¬ 
щих знаний и трудовых на¬ 
выков, приобретаемых пу¬ 
тем специального образова¬ 
ния и практического опыта. 

Квалификация предос¬ 
тавляет собой степень и вид 
профессиональной обучен¬ 
ности, необходимые для вы¬ 
полнения соответствующей 
работы. В законодательстве 
о труде заключаются квали¬ 
фикация работы и квалифи¬ 
кация работников. 

Квалификация работы - 
это характеристика данного 
вида работы, определения и 
устанавливаемая по степени 
ее сложности, точности и 
ответственности. В бюджет¬ 
ных организациях она обыч¬ 
но определяется тарифным 
разрядом 3 , к которому та или 
иная работа отнесена Еди¬ 
ным тарифно-квалификаци¬ 
онным справочником 4 . Ква¬ 
лификация соответствую¬ 
щей работы имеет суще¬ 
ственное значение при уста¬ 
новлении тарифных ставок 
и должностных окладов. Ра¬ 
ботник, выполняющий рабо¬ 
ту определенной квалифика¬ 
ции в бюджетной сфере, как 
правило, получает заработ¬ 
ную плату по тарифной став¬ 
ке или окладу для работы дан¬ 
ной квалификации. Разуме¬ 
ется, при этом надо иметь в 
виду, что в соответствии со 
ст. 1 32 ТК РФ («Оплата тру¬ 
да») заработная плата каждо¬ 
го работника зависит от его 
квалификации, сложности 
выполняемой работы и мак¬ 
симальным размером не ог¬ 
раничивается. 

Квалификация работни¬ 
ка устанавливается квалифи¬ 
кационной комиссией на 


2 им.: ууууууу ми ууууууууу ууууу / ууу. ууу. уууу. у.у. ууууууууу. - и., 1998. у. 450 - 451. 

3 уууууууу уууууу - ими уууууу уууууу, уууууууууууу у ууууууууууу уу им ууууууууу, ууууууууу у ууууууу ууууу, и ууууууу ими 
ууууууууу, у ууууу уууууууууууу уууууууууууу. 

4 уууууу ууууууу-уууууууууууууууу УМУУУУМУУУ (уууу) МУУ УУУУМУУУУ у 1985 у., УУУМУУУМУ УУ УУУУУ УУУУУУУУУУУ УУУУУУУУУУ УУ 
УУУУУУУУУУ УУУУУУУУУУУУУУ УУУУУУУУУУУ, УУУУУУУУУУУ, ууу УУУУУУУ УУУУУУУУУУУУУУУ УУУУУУУУУУУУ У УУУУУУУУУУУ ууууууууу у ууу уууу 
УУУУУ- У УУУУ УУУУУУУУУ УУУУУУУУ УУУУУУУУУ У УУУУУУУУУУ. ууу УУУУУУУУ УУУУУУ УУУУУ, УУ у ууууууууу УУУУУ уууу УУУУУУУ УУУУУУУУ 
УУУУУУУУУУУУУУ у УУУУУ УУУУУУУ УУУ УУУУУУУУУУУУУ УУУУУУУУУУ УУУ УУУУУУУУУУ УУУУУУУУУУ УУ УУУУУУУУУУУ УУУУУ УУУУУУУУУУ. 
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основе его знаний и навы¬ 
ков при выполнении опре¬ 
деленного вида работ в фор¬ 
ме присвоения работнику 
разряда, категории или дип¬ 
лома (юриста, преподавате¬ 
ля, менеджера, врача и т.п.). 
Показателем квалификации 
работника является наличие 
ученого звания (доцент, про¬ 
фессор) или ученой степени 
(кандидат наук, доктор наук). 
Почетное звание («Заслу¬ 
женный юрист Российской 
Федерации», «Заслуженный 
деятель науки Российской 
Федерации»), разумеется, 
также характеризует опреде¬ 
ленным образом квалифика¬ 
цию работника. 

Должность обусловлива¬ 
ет определенные границы 
компетенции соответствую¬ 
щего работника, круг его 
прав, обязанностей и ответ¬ 
ственности. Наименование 
должности того или иного 
работника отражает харак¬ 
тер выполняемой им работы 
независимо от специализа¬ 
ции организации или струк¬ 
турного подразделения, в 
котором он работает. Заня¬ 
тие некоторых должностей 
допускается лишь при нали¬ 
чии соответствующего дип¬ 
лома (должность юриста, 
врача, учителя) или ученого 
звания (должность профес¬ 
сора, доцента). Выполняе¬ 
мые по должности обязан¬ 
ности конкретизируются в 
письменном трудовом дого¬ 
воре между работником и 
работодателем. 

В дополнение к изло¬ 
женному вновь подчеркнем, 
что работнику лолжна быть 
прелоставлена работа, обус¬ 
ловленная труловым лого- 
вором. При ее отсутствии в 
периол труловых отноше¬ 
ний по объективным причи¬ 
нам работнику прелостав- 
ляются прелусмотренные 
законолательством гаран¬ 
тии (ст. 1 57 ТК РФ). В части 
2 ст. 1 57 ТК РФ указано, что 
время простоя по причи¬ 
нам, не зависящим от рабо¬ 
тодателя и работника, если 


работник предупредил его 
в письменной форме о на¬ 
чале простоя, оплачивается 
в размере не менее двух тре¬ 
тей тарифной ставки 5 (окла¬ 
да). Время простоя по вине 
работника не оплачивается 
(ч. Зет. 1 57 ТК РФ). 

Кстати, невыполнение 
работником своих трудовых 
обязанностей по вине рабо¬ 
тодателя в случае простоя 
необходимо отличать от не¬ 
законного его лишения ра¬ 
ботодателем возможности 
трудиться, например, при 
незаконном увольнении, пе¬ 
реводе на другую работу, что 
влечет обязанность работо¬ 
дателя возместить работни¬ 
ку материальный ущерб (ст. 
234 ТК РФ). Непременным 
условием для возникновения 
права на оплату труда не 
ниже указанного размера ст. 
157 ТК РФ предусматривает 
выполнение работником 
обязанности по предупреж¬ 
дению администрации рабо¬ 
тодателя о начале простоя. 
Следовательно, если про¬ 
стой имел место по вине ра¬ 
ботодателя, но работник не 
предупредил его в письмен¬ 
ной форме о начале про¬ 
стоя, права на оплату време¬ 
ни простоя в размере, ука¬ 
занном в ст. 157 ТК РФ, у 
работника не возникает. 

Работник имеет право 
на здоровые и безопасные 
условия труда. Трудовой ко¬ 
декс РФ предусматривает 
работнику ряд гарантий, ко¬ 
торые закреплены в само¬ 
стоятельной главе 36 
(«Обеспечение прав работ¬ 
ников на охрану труда»). 
Она включает в себя следу¬ 
ющие статьи: ст. 219 («Пра¬ 
во работника на труд, отве¬ 
чающий требованиям безо¬ 
пасности и гигиены»); ст. 

220 («Гарантии права ра¬ 
ботников на труд в услови¬ 
ях, соответствующих требо¬ 
ваниям охраны труда»); ст. 

221 («Обеспечение работ¬ 
ников средствами индиви¬ 
дуальной зашиты»); ст. 222 
(«Выдача молока и лечебно¬ 


профилактического пита¬ 
ния»); ст. 223 («Санитарно¬ 
бытовое и лечебно-профи¬ 
лактическое обслуживание 
населения»); ст. 224 («До¬ 
полнительные гарантии ох¬ 
раны труда отдельным кате¬ 
гориям работников»). Заме¬ 
тим, что постоянным рабо¬ 
чим местом считается мес¬ 
то, на котором работающий 
находится большую часть 
своего рабочего времени 
(более 50% или более двух 
часов непрерывно). Если 
при этом работа осуществ¬ 
ляется в различных пунктах 
рабочей зоны, постоянным 
рабочим местом считается 
вся рабочая зона (ГОСТ 
12.1.005 - 88). 


ПРАВО НА 
СВОЕВРЕМЕННУЮ 
И В ПОЛНОМ ОБЪЕМЕ 
ЗАРАБОТНУЮ ПААТУ 


К основным правам ра¬ 
ботника относится и право 
на своевременную и в пол¬ 
ном объеме выплату зара¬ 
ботной платы в соответствии 
с его квалификацией, слож¬ 
ностью труда, количеством и 
качеством выполняемой ра¬ 
боты. Это право одновре¬ 
менно выступает в качестве 
принципа регулирования 
трудовых отношений, зафик¬ 
сированного в ст. 2 ТК РФ. 
Что касается принципа 
обеспечения права работни¬ 
ка на своевременную и в 
полном размере выплату 
справедливой заработной 
платы, то он отражает два 
аспекта правового регулиро¬ 
вания оплаты труда 6 . С одной 
стороны, он устанавливает 
критерий определения усло¬ 
вий труда работника, преж¬ 
де всего размера заработной 
платы. Она должна быть 
справедливой (как и другие 
условия труда), обеспечи¬ 
вать достойное существова¬ 
ние человека для него само¬ 
го и его семьи (см. ст. 130, 
1 33, 1 34 ТК РФ). Заработная 
плата не может быть ниже 
минимального размера оп¬ 


латы труда, установленного 
с учетом прожиточного ми¬ 
нимума (см. ст. 133 ТК). К 
сожалению, государство 
пока установило с 1 октября 
2003 г. минимальный размер 
оплаты труда (МРОТ) в 600 
рублей, что, разумеется, не 
соответствует прожиточно¬ 
му минимуму. С другой сто¬ 
роны, работнику гарантиру¬ 
ется выплата заработной 
платы в полном размере и в 
установленные законом, 
правилами внутреннего тру¬ 
дового распорядка или кол¬ 
лективным договоров сроки. 

Так, в соответствии со ст. 
1 36 ТК РФ («Порядок, место 
и сроки выплаты заработной 
платы») при выплате зара¬ 
ботной платы работодатель 
обязан в письменной фор¬ 
ме извещать каждого работ¬ 
ника о всех составляющих 
частях заработной платы, 
причитающейся ему за соот¬ 
ветствующий период, разме¬ 
рах и основаниях произве¬ 
денных удержаний, а также 
об обшей денежной сумме, 
подлежащей выплате. Зара¬ 
ботная плата должна выпла¬ 
чиваться работнику (как пра¬ 
вило) в месте выполнения им 
работы либо перечисляется 
на указанный работником 
счет в банке на условиях, 
определенных коллектив¬ 
ным договором или трудо¬ 
вым договором. Она выпла¬ 
чивается непосредственно 
работнику (за исключением 
случаев, когда иной способ 
выплаты определяется зако¬ 
ном или трудовым догово¬ 
ром) не реже чем каждые 
полмесяца в день, установ¬ 
ленный локальными норма¬ 
тивными актами организа¬ 
ции, коллективным догово¬ 
ром или трудовым догово¬ 
ром. Статья 142 ТК РФ уста¬ 
навливает ответственность 
работодателя за нарушение 
сроков выплаты заработной 
платы и иных сумм, причи¬ 
тающихся работнику. Так, 
работодатель и (или) уполно¬ 
моченные им в установлен¬ 
ном порядке представители 


5 уууууууу УУУУУУ - УУУУУУУ УУУУУУУУ УУУУУУУ (ММУМУУУУУУУУ УУУУ, УУУУУУУУУУУУУУ уууууууууууууу уууууууу УУУУУУ ууууу у 
уууумууууму уу ууу уууууууууууу, ууууууууу, ууууууууууууу, ууууууу, ууууууууу), УУУУУУУУУУУУ УУУУУУ УУУУУУ УУУУУ УУ УУУУУУУ УУУУУ¬ 
УУ (ууу, УУУУ, ууууу). УУУУУУ УУУУУУ УУУУУУУУУУ УУУУУ уууууууууууу уууууууу ууууууу 1 -уу ууууууу (ууууу 18 уууууууу). уууууууу УУУУУУ 
ууууууууууууу у уууууууууууу ууууууууу УУУУУУ. 

6 уу.: ууууууууууу у ууууууууу ууууууу уууууууууу ууууууууу / ууу ууу. уууу. у.у. уууууууууу. у. 18. 
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работодателя, допустившие 
задержку выплаты работни¬ 
ку заработной платы и дру¬ 
гие нарушения оплаты тру¬ 
да, привлекаются: 

❖ к лисииплинарной и ма¬ 
териальной ответствен¬ 
ности в порялке, уста¬ 
новленном ТК РФ; 

❖ к алминистративной от¬ 
ветственности в порялке 
и размерах, которые ус¬ 
тановлены с 7 июля 2002 
Г. КоАеКСОМ РФ Об ЭАМИ- 
нистративных правона¬ 
рушениях от 30 лекабря 
2001 г. № 195 ФЗ 7 ; 

❖ к уголовной ответствен¬ 
ности в соответствии с 
Уголовным колексом 
РФ. 

Часть вторая ст. 142 Тру¬ 
дового кодекса в качестве 
меры самозашиты трудовых 
прав предусматривает ра¬ 
ботнику право в случае за¬ 
держки выплаты заработной 
платы на срок более 1 5 дней 
приостановить работу на 
весь период задержки, изве¬ 
стив об этом работодателя в 
письменной форме. 

Важное значение для ра¬ 
ботника имеет запрет какой- 
либо дискриминации при 
установлении и изменении 
размеров заработной платы 
и других условий оплаты 
труда, как это предусмотре¬ 
но ст. 1 32 ТК РФ. И к этому 
следует добавить, что реали¬ 
зация закрепленного в Кон¬ 
ституции РФ вознагражде¬ 
ния за труд (ч. 3 ст. 37) в ус¬ 
ловиях рыночной экономи¬ 
ки предполагает возмож¬ 
ность сторон трудовых отно¬ 
шений самостоятельно опре¬ 
делять размер оплаты труда, 
т.е. по взаимному согласию 
и без ограничения, как уже 
отмечалось выше. 

Право на заработную 
плату в соответствии с зат¬ 
раченным трудом реализует¬ 
ся в качестве существенного 
условия трудового договора. 
Заработная плата работни¬ 
кам организаций, финанси¬ 
руемых из бюджета, устанав¬ 
ливается законами и иными 
нормативными правовыми 
актами, работникам негосу¬ 


дарственных организаций - 
соглашениями, коллективны¬ 
ми и трудовыми договорами. 
Однако при всех условиях 
получаемое вознаграждение 
не может быть ниже мини¬ 
мальной оплаты,установлен¬ 
ной государством на всей 
территории Российской Фе¬ 
дерации. Предполагается, 
что минимальная заработ¬ 
ная плата будет установлена 
федеральным законом на 
уровне не ниже размера 
прожиточного минимума 
трудоспособного человека 
(см. ст. 1 33 ТК). 

Право работника на сво¬ 
евременную и в полном 
объеме выплату заработной 
платы и соответствующий 
принцип, установленные в 
ТК РФ, основаны на положе¬ 
ниях Международного пак¬ 
та об экономических, соци¬ 
альных и культурных правах 
(1966 г.), вступившего в силу 
для СССР 3 января 1976 г. и 
обязательного для Российс¬ 
кой Федерации как право¬ 
преемника бывшего Союза 
ССР по международным до¬ 
говорам. В этом Пакте госу¬ 
дарства-участники призна¬ 
ли право каждого на вознаг¬ 
раждение, обеспечивающее 
всем трудящимся справедли¬ 
вую заработную плату и рав¬ 
ное вознаграждение за труд 
равной ценности без какого 
бы то ни было различая; 
удовлетворительное суще¬ 
ствование для них самих и 
их семей (ст. 7). С этой це¬ 
лью государство через нало¬ 
говую систему оказывает 
воздействие на оплату труда 
как отдельных работников 
(на доходы физических лиц), 
так и на размеры оплаты 
организаций в целом (еди¬ 
ный социальный налог). 


ИНЫЕ ПРАВА, 
ВЫТЕКАЮЩИЕ ИЗ 
ТРУДОВОГО 
ОТНОШЕНИЯ 


Право на отдых, т.е. на 
обладание свободным вре¬ 
менем для восстановления 
работоспособности, удов¬ 
летворения семейных, куль¬ 
турных и иных социальных 


потребностей, закреплено в 
Конституции РФ и включе¬ 
но в ст. 21 ТК в число основ¬ 
ных трудовых прав работни¬ 
ка. Это один из элементов на 
справедливые условия труда, 
закрепленный в качестве 
принципа трудового права в 
ст. 2 ТК РФ. 

В Трудовом кодексе и 
других федеральных законах 
имеется значительная груп¬ 
па норм, предоставляющих 
возможность реализовать 
гражданам право на отдых 
при вступлении их в трудо¬ 
вые отношения. Эти нормы 
обеспечивают установление 
максимальной продолжи¬ 
тельности рабочего времени 
в неделю (ст. 91 ТК) и рабо¬ 
чей смены (ст. 94 ТК), сокра¬ 
щенного рабочего времени 
для работников, занятых на 
производстве с вредными и 
опасными условиями труда, 
выполняющих тяжелую ра¬ 
боту, работу с повышенной 
интеллектуальной и психо¬ 
логической нагрузкой (ст. 92, 
94 ТК). 

Нужно сказать, что в Тру¬ 
довом кодексе РФ содержат¬ 
ся законоположения, гаран¬ 
тирующие реализацию пра¬ 
ва на отдых каждому работ¬ 
нику. В его разделе IV «Рабо¬ 
чее время» имеются гл. 15 
«Общие положения» и гл. 16 
«Режим рабочего времени», 
а также раздел V «Время от¬ 
дыха», устанавливающие пе¬ 
рерывы в работе, выходные 
и нерабочие праздничные 
дни, различные виды отпус¬ 
ков и др. 

Нельзя представить себе 
труд без его прололжитель- 
ности по времени. Мгновен¬ 
ного труда не бывает. Даже 
в тех случаях, когда работник 
выполняет какое-то дей¬ 
ствие мгновенно, ему пред¬ 
шествует определенной про¬ 
должительности труд, кото¬ 
рый определяется его рабо¬ 
чим временем. Рабочее вре¬ 
мя в свою очередь представ¬ 
ляет собой установленный 
трудовым законодатель¬ 
ством отрезок календарного 
времени, в течение которо¬ 
го работник в соответствии 
с правилами внутреннего 


трудового распорядка либо 
условиями трудового дого¬ 
вора должен выполнять свои 
трудовые обязанности. 

Время отдыха в большей 
своей части производно от 
продолжительности рабоче¬ 
го времени. 

Работнику предоставле¬ 
но право на полную и досто¬ 
верную информацию об ус¬ 
ловиях труда и требованиях 
охраны труда на рабочем 
месте 8 . Это право гарантиру¬ 
ет работнику возможность 
осознанного выбора рода 
деятельности и профессии с 
учетом существующих про¬ 
фессиональных рисков. 

Условия труда - это со¬ 
вокупность факторов произ¬ 
водственной среды и трудо¬ 
вого процесса, оказывающих 
влияние на здоровье и рабо¬ 
тоспособность человека в 
процессе труда (ГОСТ 
12.0.002 - 80). 

Охрана труда - это сис¬ 
тема обеспечения безопас¬ 
ности жизни работников в 
процессе трудовой деятель¬ 
ности, включающая право¬ 
вые, социально-экономичес¬ 
кие, организационно-техни¬ 
ческие, лечебно- профилак¬ 
тические, санитарно-гигие¬ 
нические, реабилитацион¬ 
ные и иные мероприятия. 

С учетом этого права на 
работодателя возложена 
обязанность при приеме ра¬ 
ботника на работу информи¬ 
ровать его об условиях и ох¬ 
ране труда на рабочих мес¬ 
тах, о существующем или 
возможном риске повреж¬ 
дения здоровья и полагаю¬ 
щихся ему компенсациях и 
средствах индивидуальной 
защиты (см. ст. 212 ТК РФ). 
Такая информация должна 
быть полной, достоверной и 
изложенной в доступной 
форме. 

Согласно ст. 40 Феде¬ 
рального закона от 1 7 июня 
1999 г. «Об основах охраны 
труда в Российской Федера¬ 
ции» (далее - Основы) и ст. 
210 ТК РФ, главными на¬ 
правлениями государствен¬ 
ной политики в области ох¬ 
раны труда, в частности, яв¬ 
ляются: 


7 «уууууууууу уууууу». 2001 у., 31 ууууууу. 
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❖ обеспечение приоритета 
сохранения жизни и зло- 
ровья работников; 

❖ принятие и реализация 
законов и иных норма¬ 
тивно-правовых актов 
Российской Фелерации 
и ее субъектов, а также 
фелеральных, отрасле¬ 
вых и территориальных 
целевых программ улуч¬ 
шения условий и охраны 
трула; 

❖ госуларственное управ¬ 
ление охраной трула, го- 
суларственный налзор и 
контроль; солействие 
общественному контро¬ 
лю в этой сфере; 

❖ расслелование и учет не¬ 
счастных случаев и про¬ 
фессиональных заболе¬ 
ваний на произволстве; 

❖ участие госуларства в 
финансировании мероп¬ 
риятий по охране трула; 

❖ полготовка и повышение 
квалификации специали¬ 
стов по охране трула; 

❖ обеспечение елиной ин¬ 
формационной системы 
охраны трула 9 и т.л. 

Требования охраны тру¬ 
да обязательны для исполне¬ 
ния как юридическими, так 
и физическими лицами, ког¬ 
да они осуществляют любой 
вид деятельности. 

Правительство РФ По¬ 
становлением от 23 мая 
2000 г. «О нормативных пра¬ 
вовых актах, содержащих 
государственные норматив¬ 
ные требования охраны тру¬ 
да» установило, что в Рос¬ 
сийской Федерации действу¬ 
ет система нормативных 
правовых актов, которая со¬ 
стоит из межотраслевых и 
отраслевых правил и типо¬ 
вых инструкций по охране 
труда, строительных и сани¬ 
тарных норм и правил, пра¬ 
вил и инструкций по безо¬ 
пасности, правил устрой¬ 
ства и безопасной эксплуа¬ 
тации, свода правил по про¬ 
ектированию и строитель¬ 
ству, гигиенических норма¬ 
тивов и государственных 
стандартов безопасности 
труда. 


Согласно ст. 212 ТК РФ, 
работодатель обязан, в част¬ 
ности, обеспечить: 

❖ безопасность работни¬ 
ков при эксплуатации 
зланий, сооружений, 
оборулования, осуще¬ 
ствлении технологичес¬ 
ких процессов, а также 
применяемых в произ¬ 
волстве инструментов, 
сырья и материалов; 

❖ применение срелств 
инливилуальной и кол¬ 
лективной защиты ра¬ 
ботников; 

❖ соответствующие требо¬ 
ваниям охраны трула ус¬ 
ловия на кажлом рабо¬ 
чем месте; 

❖ организацию контроля 
за состоянием условий 
трула на рабочих местах; 

❖ аттестацию рабочих мест 
по условиям трула с пос- 
лелуюшей сертификаци¬ 
ей работ по охране тру¬ 
ла в организации и лр. 

Следует отметить, что ат¬ 
тестации подлежат все рабо¬ 
чие места в соответствии с 
Положением о порядке про¬ 
ведения аттестации рабочих 
мест по условиям труда, ут¬ 
вержденным постановлени¬ 
ем Министерства труда и 
социального развития от 14 
марта 1997 г. 10 . 

Аттестация рабочих мест 
по условиям труда включает 
гигиеническую оценку суще¬ 
ствующих условий и харак¬ 
тера труда, оценку травмо¬ 
безопасности рабочих мест 
и учет обеспеченности ра¬ 
ботников средствами инди¬ 
видуальной защиты. 

Результаты аттестации 
используются в следующих 
целях * 11 : 

❖ планирование и прове¬ 
ление мероприятий по 
охране и условий трула; 

❖ сертификация произвол- 
ственных объектов на 
соответствие требовани¬ 
ям по охране трула; 

❖ обоснование прелостав- 
ления льгот и компенса¬ 
ции работникам, заня¬ 
тым на тяжелых работах 


и работах с врелными и 
опасными условиями 
трула в соответствии с 
лействуюшим законола- 
тельством; 

❖ рассмотрение вопроса о 
прекращении (приоста¬ 
новлении) эксплуатации 
опрелеленного произ- 
волства или его оборуло¬ 
вания, измене техноло¬ 
гий, прелставляюших не¬ 
посредственную угрозу 
лля жизни и (или) злоро- 
вья работников; 

❖ включение в труловой 
логовор условий трула 
работников; 

❖ ознакомление работаю¬ 
щих с условиями трула на 
рабочих местах; 

❖ решение вопроса о свя¬ 
зи заболевания с про¬ 
фессией при полозрении 
на профессиональное 
заболевание, установле¬ 
нии лиагноза профзабо¬ 
левания, в том числе при 
решении споров, разно¬ 
гласий межлу работни¬ 
ком и работолателем в 
сулебном порялке; 

❖ применение алминистра- 
тивно-экономических 
санкций (мер возлей- 
ствия) к виновным долж¬ 
ностным лицам в связи с 
нарушением законола- 
тельства об охране трула 
и лр. 

Сроки проведения атте¬ 
стации устанавливаются ра¬ 
ботодателем с учетом изме¬ 
нения условий и характера 
труда, но не реже одного 
раза в пять лет с момента 
последних изменений. 

В случае замены произ¬ 
водственного оборудова¬ 
ния, изменении технологи¬ 
ческого процесса, реконст¬ 
рукции средств коллектив¬ 
ной защиты рабочие места 
подлежат обязательной пе¬ 
реаттестации. В равной мере 
переаттестация может иметь 
место по требованию орга¬ 
нов Государственной экс¬ 
пертизы условий труда РФ, 
если выявлены нарушения 
при проведении аттестации 
рабочих мест по условиям 
труда. Результаты переатте¬ 


стации оформляются в виде 
приложения к Карте аттеста¬ 
ции рабочего места. При ат¬ 
тестации рабочего места по 
условиям труда оценке под¬ 
лежат все имеющиеся на ра¬ 
бочем месте опасные и вред¬ 
ные производительные фак¬ 
торы (физические, химичес¬ 
кие, биологические), тяжесть 
и напряженность труда. 

Фактическое состояние 
условий труда на рабочем 
месте оценивается по: 

1) степени вредности и 
опасности; 

2) травмобезопасности; 

3) обеспеченности работ¬ 
ников средствами инди¬ 
видуальной защиты, а 
также эффективности 
этих средств. 

При отсутствии на рабо¬ 
чем месте опасных и вред¬ 
ных производственных фак¬ 
торов или соответствии их 
фактических значений опти¬ 
мальной или допустимым 
величинам, а также при вы¬ 
полнении требований по 
травмобезопасности и обес¬ 
печенности работников 
средствами индивидуальной 
защиты считается, что усло¬ 
вия труда на рабочем месте 
отвечают гигиеническим 
требованиям и требованиям 
безопасности. 

По результатам аттеста¬ 
ции рабочих мест по усло¬ 
виям труда заполняются: 

❖ ведомость рабочих мест 
и результатов их аттеста¬ 
ции по условиям труда в 
соответствующем под¬ 
разделении, в которую 
включаются сведения об 
аттестации рабочих мест 
и обеспеченности их 
средствами индивидуаль¬ 
ной защиты; 

❖ сводная ведомость рабо¬ 
чих мест и результатов их 
аттестации по условиям 
труда в организации в 
целом; 

❖ протокол аттестации ра¬ 
бочих мест по условиям 
труда; 

❖ карта аттестации рабо¬ 
чих мест. 


9 иии ии- и. 2 - 3. 

10 иииииииии ииииииии ии. 1997. и 5. 

11 иииии ии-: ииииииии и и, ииииии и-и- ииии- иии- и- 58 - 59. 
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С учетом выявленных об¬ 
стоятельств в ходе аттеста¬ 
ции об условиях и охране 
труда разрабатывается план 
мероприятий по улучшению 
и оздоровлению условий 
труда в организации. По за¬ 
вершении аттестации рабо¬ 
чих мест по условиям труда 
руководитель организации 
издает приказ, в котором да¬ 
ется оценка проведенной 
работы и утверждаются ее 
результаты. На основании 
результатов аттестационная 
комиссия разрабатывает 
предложения о порядке 
подготовки структурных 
подразделений организа¬ 
ции к их сертификации на 
соответствие требованиям 
по охране труда и опреде¬ 
ляет мероприятия, конкре¬ 
тизирующие содержание 
такой подготовки. 

Таким образом, исходя из 
требований ст. 21 ТК РФ все 
указанные выше обстоятель¬ 
ства по условиям и охране 
труда в организации долж¬ 
ны быть известны поступаю¬ 
щему на работу работнику. 

Право на повышение 
квалификации, профессио¬ 
нальную подготовку и пере¬ 
подготовку тесно связано с 
правом каждого свободно 
распоряжаться своими спо¬ 
собностями к труду. Следует 
заметить, что повышение 
квалификации представляет 
собой вид профессиональ¬ 
ного обучения работников, 
имеющей целью повышение 
уровня их теоретических 
знаний, совершенствование 
их практических навыков и 
умений 12 . 

Целью повышения квали¬ 
фикации специалиста явля¬ 
ется обновление им теоре¬ 
тических и практических 
знаний в соответствии с по¬ 
стоянно повышающимися 
требованиями государствен¬ 
ных образовательных стан¬ 
дартов. 

Повышение квалифика¬ 
ции работников - это обуче¬ 
ние, направленное на их пос¬ 
ледовательное совершен¬ 
ствование профессиональ¬ 


ных и экономических зна¬ 
ний, умений и навыков, рост 
профессионального мастер¬ 
ства по соответствующим 
профессиям. 

Работодатель обязан 
обеспечить повышение ква¬ 
лификации работников, 
если это является условием 
выполнения работником ра¬ 
боты по определенной спе¬ 
циальности, профессии, 
должности. 

Вопросы профессио¬ 
нальной подготовки, пере¬ 
подготовки и повышения 
квалификации определены в 
разделе IX Трудового кодек¬ 
са РФ (ст. 196 - 208 ТК). 

Комментируемая статья 
21 ТК РФ в числе основных 
прав работника называет 
право на объединение, вклю¬ 
чая возможность создавать 
профессиональные союзы и 
вступить в них для зашиты 
своих прав и свобод. Данное 
право основано на ст. 30 
Конституции РФ и закрепле¬ 
но в Федеральном законе от 
12 января 1996 г. «О про¬ 
фессиональных союзах, их 
правах и гарантиях деятель¬ 
ности» 13 . Каждый, достиг¬ 
ший возраста 14 лет и осу¬ 
ществляющий трудовую 
(профессиональную) дея¬ 
тельность, имеет право всту¬ 
пить и выходить из профсо¬ 
юза. Как это вытекает из За¬ 
кона, профессиональные 
союзы представляют собой 
добровольные обществен¬ 
ные объединения граждан, 
связанные общими произво¬ 
дительными, профессио¬ 
нальными интересами по 
роду их деятельности, созда¬ 
ваемые в целях представи¬ 
тельства и зашиты их соци¬ 
ально-трудовых прав. 

В качестве общественной 
организации профсоюзы 
основаны на членстве, созда¬ 
ются на основе совместной 
деятельности для зашиты об¬ 
щих интересов и достиже¬ 
ния установленных целей. 

Рассматриваемое право 
соответствует требованиям 
международно-правового 
акта - Конвенции Междуна¬ 


родной организации труда 
(МОТ) № 87 «О свободе ас¬ 
социаций и защите права на 
организацию» (1948 г.), ра¬ 
тифицированной СССР и 
действующей в Российской 
Федерации. Эта Конвенция 
предусматривает, что трудя¬ 
щиеся и предприниматели 
без какого бы то ни было 
различая имеют право созда¬ 
вать по своему усмотрению 
организации без предвари¬ 
тельного на то разрешения, 
а также право вступить в та¬ 
кие организации на един¬ 
ственном условии подчине¬ 
ния их устава. 

Профессиональные со¬ 
юзы независимы в своей де¬ 
ятельности от органов ис¬ 
полнительной власти, орга¬ 
нов местного самоуправле¬ 
ния, работодателей, их объе¬ 
динений (союзов, ассоциа¬ 
ций, политических партий и 
других общественных объе¬ 
динений) и не подчинены и 
не подконтрольны им. При 
этом закрепляется невмеша¬ 
тельство указанных органов 
и их должностных лиц в дея¬ 
тельность профсоюзов, ко¬ 
торое может повлечь за со¬ 
бой ограничение прав проф¬ 
союзов или воспрепятство¬ 
вать законному осуществле¬ 
нию их установленной дея¬ 
тельности (ст. 5 Закона). 

Одно из основных прав 
работника, зафиксирован¬ 
ное в комментируемой ста¬ 
тье, - возможность участия 
в управлении организацией 
- реализуется в различных 
формах: непосредственно и 
через представителей. Не¬ 
лишне отметить, что участие 
работников в управлении 
организацией является од¬ 
ной из форм социального 
партнерства. Работники 
имеют право участвовать в 
управлении организацией 
через общее собрание (кон¬ 
ференцию) трудового кол¬ 
лектива, советы трудового 
коллектива, профессиональ¬ 
ные союзы и иные органы, 
уполномоченные коллекти¬ 
вом, вносить предложения 
об улучшении работы орга¬ 


низации, а также по вопро¬ 
сам социально-бытового и 
культурного обслуживания. 
Это закреплено в ст. 27 ТК 
РФ «Формы социального 
партнерства». В ней указано, 
что одной из форм социаль¬ 
ного партнерства является 
«участие работников, их 
представителей в управле¬ 
нии организацией». Право 
работников на участие в уп¬ 
равлении организацией и 
его основные формы опре¬ 
делены в главе VIII ТК (ст. 52, 
53 ТК). 

Непосредственное учас¬ 
тие работники принимают в 
управлении организацией, 
например, тогда, когда они 
утверждают коллективный 
договор на общем собрании 
организации, выставляют и 
предъявляют требования к 
работодателю в случае воз¬ 
никновения коллективного 
трудового спора, принима¬ 
ют решение на общем со¬ 
брании трудового коллекти¬ 
ва об объявлении забастов¬ 
ки и др. 

Право на участие в уп¬ 
равлении организацией че¬ 
рез своих представителей 
работники осуществляют во 
всех случаях, когда работо¬ 
датель при принятии норма¬ 
тивных актов должен выслу¬ 
шать мнение представителей 
трудового коллектива. 

Существенное значение 
имеет право работников на 
ведение коллективных пере¬ 
говоров и заключение кол¬ 
лективных договоров и со¬ 
глашений. В Трудовом кодек¬ 
се возможность реализации 
этого права зафиксирована 
в главах VI и VII, именуемых 
соответствен но «Коллекти в- 
ные переговоры», и раздела 
II «Социальное партнерство 
в сфере труда». 

Статья 21 ТК работникам 
предоставляет возможность 
защищать свои трудовые 
права, свободы и законные 
интересы всеми не запре¬ 
щенными законными спосо¬ 
бами. В отличие от ранее 
действовавшего КЗоТ, кото¬ 
рый включал в число основ- 


12 иииииииии, ииииииии, ии.: иииииии ии иииииииии иииии / ими. ими- ииии. и.и. иииииииии. - и-, 1998. и- 325 - 328. 

13 им- иииии: ииииииии ииииииииииииииии им- 1996. и 3. им- 148. 

14 иииии им-: иииииииииии иииииииии иииииии ииииииииии иииииииии / ими ими- и.и- ииииии- и- 86 - 87; иииииииииии иииииииии 
иииииии ииииииииии иииииииии / ими ими- ииии- и.и. ииииииииии. и- 64 - 65. 
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ных прав работников право 
на судебную защиту, новый 
Трудовой кодекс РФ содер¬ 
жит более широкий спектр 
защиты прав и законных ин¬ 
тересов работника. У работ¬ 
ника имеются возможности 
коллективной (профсоюз¬ 
ной) защиты не только прав, 
но и интересов путем вступ¬ 
ления в коллективный трудо¬ 
вой спор и объявления заба¬ 
стовки, осуществления 
профсоюзного контроля за 
соблюдением трудового за¬ 
конодательства и предостав¬ 
ления интересов работников 
в иных случаях 14 . 

Впервые в нормах трудо¬ 
вого законодательства пре¬ 
дусмотрена самозащита ра¬ 
ботником своих трудовых 
прав. Они заключаются в 
возможности работника от¬ 
казаться от выполнения ра¬ 
боты, непредусмотренной 
трудовым договором, или 
работы, непосредственно 
угрожающей жизни и здоро¬ 
вью работника. Кроме того, 
работнику представлено 
право приостановить рабо¬ 
ту в случае задержки зара¬ 
ботной платы на срок более 
15 дней (см. ст. 379 и 142 ТК 
РФ). Тем не менее первосте¬ 
пенное значение для защиты 
трудовых прав работников 
придается сулебной защите, 
а также госуларственному 
контролю и налзору, осуще¬ 
ствляемому, в частности, 
Фелеральной инспекцией 
трула. 

Государственный над¬ 
зор за точным и единооб¬ 
разным исполнением зако¬ 
нов и иных нормативных 
актов о труде осуществля¬ 
ется Генеральным прокуро¬ 
ром РФ и подчиненными 
ему прокурорами в соот¬ 
ветствии с федеральными 
законами (см. ст. 353 - 368 
ТК). В основе права работ¬ 
ника включено также его 
право на разрешение инди¬ 
видуальных трудовых спо¬ 
ров, включая, как уже отме¬ 
чалось, право на забастов¬ 
ку. В главе 60 ТК предусмот¬ 
рен механизм рассмотре¬ 
ния индивидуальных трудо¬ 
вых споров, а в главе 61 ТК 


- коллективных трудовых 
споров. 

В ст. 21 ТК указывается 
наряду с другими правами 
право на возмещение вреда, 
причиненного работнику в 
связи с использованием им 
своих трудовых обязаннос¬ 
тей, и компенсацию мораль¬ 
ного вреда в порядке, уста¬ 
новленном Трудовым кодек¬ 
сом, иными федеральными 
законами. Работник имеет 
право на возмещение вреда, 
причиненного его здоровью 
в процессе трудовой дея¬ 
тельности, на основании 
Федерального закона от 24 
июля 1998 г. № 1 25-ФЗ «Об 
обязательном социальном 
страховании от несчастных 
случаев на производстве и 
профессиональных заболе¬ 
ваний» 15 . Работник также 
имеет право на возмещение 
материального ущерба, при¬ 
чиненного в результате не¬ 
законного лишения его воз¬ 
можности трудиться (см. ст. 

234 ТК), причиненного иму¬ 
ществу работника (см. ст. 

235 ТК), а также вызванного 
задержкой заработной пла¬ 
ты (см. ст. 236 ТК). 

В комментируемой ст. 21 
ТК предусмотрено также 
право работника на обяза¬ 
тельное социальное страхо¬ 
вание в случаях, предусмот¬ 
ренных федеральными зако¬ 
нами, а именно: 

❖ Федеральный закон от 1 6 
июля 1999 г. № 165-ФЗ 
«Об основах обязатель¬ 
ного социального стра¬ 
хования» 16 ; 

❖ Федеральный закон от 24 
июля 1998 г. № 125-ФЗ 
«Об обязательном соци¬ 
альном страховании от 
несчастных случаев на 
производстве и профес¬ 
сиональных заболева¬ 
ний» (упомянут выше); 

❖ Федеральный закон от 28 
июля 1991 г. № 1499-1 
«О медицинском страхо¬ 
вании граждан в Россий¬ 
ской Федерации» 17 . 

Обязательное социаль¬ 
ное страхование - это при¬ 
нудительное социальное 
страхование, которому под¬ 


лежит каждый работник, вы¬ 
полняющий работу по тру¬ 
довому договору, независи¬ 
мо от его желания. То есть 
его страхует работодатель, 
что является его обязаннос¬ 
тью, установленной волей 
государства. В конкретном 
выражении обязательное 
социальное страхование 
заключается в уплате опре¬ 
деленных страховых взносов 
и получении в соответствии 
с установленными правила¬ 
ми соответствующих видов 
обеспечения или обслужи¬ 
вания за счет средств обяза¬ 
тельного социального стра¬ 
хования 18 . К изложенному 
следует добавить, что в Тру¬ 
довом кодексе РФ обозначе¬ 
ны лишь некоторые виды 
обеспечения за счет средств 
обязательного социального 
страхования. Сюда относят¬ 
ся пособия по временной 
нетрудоспособности, по бе¬ 
ременности и родам, при 
усыновлении ребенка, по 
уходу за ребенком (см. ст. 
183, 255, 256, 257 ТК), а так¬ 
же обеспечение при по¬ 
вреждении здоровья или в 
случае смерти работника на 
производстве и профессио¬ 
нального заболевания (ст. 
184 ТК). 


ОСНОВНЫЕ 

ОБЯЗАННОСТИ 

РАБОТНИКА 


Кроме трудовых прав, ст. 
21 ТК РФ содержит перечень 
основных обязанностей ра¬ 
ботника: добросовестно ис¬ 
полнять свои трудовые обя¬ 
занности, возложенные на 
него трудовым договором; 
подчиняться правилам внут¬ 
реннего трудового распо¬ 
рядка, соблюдать трудовую 
дисциплину и выполнять ус¬ 
тановленные нормы труда; 
соблюдать требования по 
охране труда и обеспечению 
его безопасности, бережно¬ 
му отношению к имуществу 
работодателя и других ра¬ 
ботников. 

Разумеется, эти обязан¬ 
ности сформулированы в 
наиболее общем виде и яв¬ 
ляются основополагающими 


для применения правовых 
норм, содержащихся в гла¬ 
вах части второй Трудового 
кодекса РФ: в гл. 22 - «Нор¬ 
мирование труда», в гл. 30 - 
«Дисциплина труда», в гл. 34 

- «Требования охраны», в гл. 
39 - «Материальная ответ¬ 
ственность работника» и др. 
Обязанности, установлен¬ 
ные в Кодексе, конкретизи¬ 
руются в иных нормативно¬ 
правовых документах, в том 
числе в законах и подзакон¬ 
ных актах (положениях, пра¬ 
вилах, инструкциях и др.). 

Наиболее полно и обсто¬ 
ятельно вопрос о трудовых 
обязанностях работника ре¬ 
шается в трудовом договоре, 
в правилах внутреннего тру¬ 
дового распорядка, где оп¬ 
ределяется режим рабочего 
времени, выполнение трудо¬ 
вой функции с учетом спе¬ 
цифики деятельности конк¬ 
ретной организации. 

Обязанности каждого 
работника, вытекающие из 
трудового договора, инди¬ 
видуальны и конкретны в 
каждом отдельном случае и, 
конечно, имеют свои осо¬ 
бенности для неопределен¬ 
но широкого круга сторон 
этого договора (работников 
и работодателей). 

Обязанности работни¬ 
ков в правилах внутреннего 
трудового распорядка фор¬ 
мулируются в соответствии 
с положениями ст. 21 Тру¬ 
дового кодекса примени¬ 
тельно к конкретным усло¬ 
виям данной организации. 

Раздел VIII ТК РФ имену¬ 
ется «Трудовой распорядок. 
Дисциплина труда» (главы 29 

- 30 статьи 189 - 195). Как 
нам представляется, двой¬ 
ное наименование раздела 
предназначено для того, что¬ 
бы подчеркнуть значимость 
трудового распорядка, со¬ 
блюдение которого являет¬ 
ся одной из основных обя¬ 
занностей работника, выте¬ 
кающей из понятия (опреде¬ 
ления) трудового договора 
(ст. 56 ТК). При этом соблю¬ 
дение правил внутреннего 
трудового распорядка орга¬ 
низации является важней¬ 
шим элементом дисциплины 


15 им.: ииииииии имииииииииииииии им- 1998. и 31. им- 3803. 

16 ми.: ииииииии имииииииииииииии им- 1999. и 29. им- 3686. 
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труда, которая, в свою оче¬ 
редь, является одной из со¬ 
ставляющих трудового отно¬ 
шения. 

Как уже отмечалось 
выше, правила внутреннего 
трудового распорядка явля¬ 
ются локальным, норматив¬ 
ным актом организации. 
Они регламентируют поря¬ 
док приема и увольнения 
работников, права и обязан¬ 
ности сторон трудового до¬ 
говора, режим работы и вре¬ 
мя отдыха, применяемые к 
работникам меры поощре¬ 
ния, взыскания и др. Прави¬ 
ла внутреннего трудового 
распорядка нацелены на 
обеспечение рационального 
использования каждым ра¬ 
ботником рабочего времени, 
повышение производитель¬ 
ности труда. 

На практике сложилось 
так, что правила внутренне¬ 
го трудового распорядка 
обычно содержат следую¬ 
щие разделы: 1) общие поло¬ 
жения (о действии правил); 
2) порядок приема и уволь¬ 
нения работников; 3) рабо¬ 
чее время (режим работы) и 
время отдыха; 4) основные 
обязанности работника; 5) 
основные обязанности рабо¬ 
тодателя; 6) поощрения за 
успехи в работе; 7) ответ¬ 
ственность за нарушение 
трудовой дисциплины. 

Наряду с правилами внут¬ 
реннего трудового распо¬ 
рядка в некоторых отраслях 
экономики действуют уста¬ 
вы и положения о дисцип¬ 
лине, предусматривающие 
повышенные требования к 
отдельным категориям ра¬ 
ботников этих отраслей. Эти 
документы утверждаются 
Правительством РФ в соот¬ 
ветствии с федеральными 
законами или Президентом 
РФ. Положения и уставы о 
дисциплине обязательны для 
всех работников, которые 
подпадают под их действие. 
Иными словами, следует 
знать, что, как правило, по¬ 
ложения и уставы о дисцип¬ 
лине не распространяются 
на всех работников, а толь¬ 


ко применяются к отдельным 
категориям, предусмотрен¬ 
ным в этих актах. Что же ка¬ 
сается тех работников, кото¬ 
рые не подпадают под дей¬ 
ствие уставов или положе¬ 
ний о дисциплине, то на них 
в полном объеме распрост¬ 
раняются правила внутрен¬ 
него трудового распорядка. 

В качестве примеров рас¬ 
сматриваемых актов можно 
привести следующие норма¬ 
тивно-правовые документы: 

■ Устав о дисциплине ра¬ 
ботников морского 
транспорта, утвержден¬ 
ный постановлением 
Правительства РФ от 23 
мая 2000 г.; 

■ Устав о дисциплине эки¬ 
пажей судов обеспече¬ 
ния Военно-морского 
флота, утвержденный по¬ 
становлением Прави¬ 
тельства РФ от 22 октяб¬ 
ря 2003 г.; 

■ Устав о дисциплине ра¬ 
ботников организаций с 
особо опасным произ¬ 
водством в области ис¬ 
пользования атомной 
энергии, утвержденный 
постановлением Прави¬ 
тельства РФ от 10 июля 
1998 г.; 

■ Дисциплинарный устав 
таможенной службы РФ, 
утвержденный указом 
Президента РФ от 16 но¬ 
ября 1998 г.; 

■ Положение о дисципли¬ 
не работников железно¬ 
дорожного транспорта, 
утвержденное постанов¬ 
лением Правительства 
РФ от 25 августа 1992 г. 
(в ред. от 8 февраля 1 999 
г.), и др. 

Одной из отличительных 
особенностей этих актов яв¬ 
ляется наличие в них более 
строгих, чем для остальных 
работников, мер взыскания, 
что обусловлено тем, что на¬ 
рушения ими установленных 
правил может повлечь тяж¬ 
кие последствия. 

Положения и уставы о 
дисциплине обязательны для 


выполнения всеми работни¬ 
ками, которые подпадают 
под их действие. Сами рабо¬ 
тодатели не имеют права 
вносить в них изменения и 
дополнения. 

При наличии трудового 
договора между работником 
и работодателем подчине¬ 
ние работника дисциплине, 
трудовому распорядку дан¬ 
ной организации, за нару¬ 
шение чего он несет опреде¬ 
ленную правовую ответ¬ 
ственность, не нарушает 
принципа свободы трудово¬ 
го договора, так как эта «под¬ 
чиненная» ответственность 
основана на соглашении 
сторон трудового правоот¬ 
ношения. Поскольку совме¬ 
стную обшую работу прак¬ 
тически невозможно вести 
без определенного порядка, 
за который несет ответствен¬ 
ность представитель работо¬ 
дателя (руководитель орга¬ 
низации), то работник в про¬ 
цессе трудовой деятельнос¬ 
ти по трудовому договору 
обязан и выполнять правила 
внутреннего трудового рас¬ 
порядка, и подчиняться пра¬ 
вомерным распоряжениям 
руководителя. 

Дисциплина труда - это 

обязательное для всех ра¬ 
ботников подчинение пра¬ 
вилам поведения, опреде¬ 
ленным в соответствии с ТК 
РФ, иными законами, кол¬ 
лективным договором, тру¬ 
довым договором, локаль¬ 
ными нормативными актами 
организации. 

Дисциплина труда высту¬ 
пает в качестве необходимо¬ 
го условия всякой обшей 
работы и всякого совмест¬ 
ного труда, который нужда¬ 
ется в совместном порядке 
и чтобы все совместно рабо¬ 
тающие подчинялись этому 
общему порядку. 

Дисциплина труда связа¬ 
на с производственной и тех¬ 
нологической дисципли¬ 
ной 19 . 

Произволственная лис- 
ииплина предполагает поря¬ 


док на производстве и вклю¬ 
чает в себя как трудовую дис¬ 
циплину, так и необходи¬ 
мость обеспечения четкой 
работы организации по всем 
ее производственным пара¬ 
метрам. Вместе с тем работ¬ 
ники несут ответственность 
за соблюдение не всей про¬ 
изводственной дисциплины, 
а только той ее части, кото¬ 
рая касается выполнения 
ими своих трудовых обязан¬ 
ностей. Работодатель же в 
лице администрации (своих 
представителей) несет ответ¬ 
ственность за обеспечение 
производственной дисцип¬ 
лины в полном объеме. 

Технологическая лис- 
ниплина работников являет¬ 
ся определенной частью тру¬ 
довой дисциплины, а имен¬ 
но той, которая касается со¬ 
блюдения технологических 
правил на производстве. Их 
нарушения свидетельствует 
о нарушении работником 
своих трудовых обязаннос¬ 
тей и дает основание рабо¬ 
тодателю для привлечения 
виновного работника не 
только к дисциплинарной 
ответственности, но и лише¬ 
ния его материального по¬ 
ощрения при наличии тако¬ 
вого (например, премии). 

Анализ трудовых отно¬ 
шений, судебная практика 
свидетельствуют о том, что 
большинство работников 
осознают необходимость 
дисциплины совместного 
труда и добровольно ее со¬ 
блюдают, памятуя о том, что 
это является их обязаннос¬ 
тью по заключенному трудо¬ 
вому договору. 

В соответствии со ст. 192 
ТК («Дисциплина труда») за 
совершение дисциплинар¬ 
ного проступка, то есть не¬ 
исполнение или ненадлежа¬ 
щее исполнение работни¬ 
ком по его вине возложен¬ 
ных на него трудовых обя¬ 
занностей, работодатель 
имеет право применять в 
соответствии с соблюдени¬ 
ем определенных процедур¬ 
ных правил следующие дис- 


17 ми.: ууууууууу ууууу. 1991. у 27. уу. 920. 

18 ууууууууу, уууууууу, уу.: ууууууууууу у ууууууууу у у у у у у у уууууууууу ууууууууу / ууу ууу. уууу. у.у. уууууу. - у., 2002. у. 
56 - 58. 

19 ууууу уу.: ууууууууууу у ууууууууу ууууууу уууууууууу ууууууууу / ууу. ууу. уууу. у.у. уууууу. - у., 2002. у. 354 - 356. 
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циплинарные взыскания: за¬ 
мечание; выговор; увольне¬ 
ние по соответствующим ос¬ 
нованиям Трудового кодек¬ 
са РФ. 

Федеральными закона¬ 
ми, уставами и положения¬ 
ми о дисциплине могут быть 
предусмотрены также и дру¬ 
гие виды дисциплинарной 
ответственности, которая 
является самостоятельным 
видом юридической ответ¬ 
ственности. Основанием 
дисциплинарной ответствен¬ 
ности всегда служит дисцип¬ 
линарный проступок, совер¬ 
шенный конкретным работ¬ 
ником. А дисциплинарным 
проступком признается про¬ 
тивоправное, виновное не¬ 
исполнение или ненадлежа¬ 
щее исполнение работни¬ 
ком своих трудовых обязан¬ 
ностей. 

Невыполнение работни¬ 
ком обязанностей, возло¬ 
женных на него трудовым 
законодательством, локаль¬ 
ными нормативными актами 
и трудовым договором, мо¬ 
жет повлечь за собой при¬ 
менение как дисциплинар¬ 
ной, так и материальной от¬ 
ветственности. 

Одной из обязанностей 
работника является требова¬ 
ние законодателя о необхо¬ 
димости выполнения уста¬ 
новленных норм труда. 

Согласно ст. 160 ТК РФ, 
под нормами труда понима¬ 


ются нормы выработки, вре¬ 
мени обслуживания, кото¬ 
рые устанавливаются для ра¬ 
ботников «в соответствии с 
достигнутым уровнем техни¬ 
ки, технологии, организации 
производства и труда». Ука¬ 
занные нормы должны уста¬ 
навливаться работодателем 
с учетом типовых норм тру¬ 
да, которые выступают в ка¬ 
честве установленного госу¬ 
дарственными органами оп¬ 
ределенного стандарта. 

Аля однородных работ 
могут разрабатываться и ус¬ 
танавливаться типовые (ме¬ 
жотраслевые, профессио¬ 
нальные и иные) нормы тру¬ 
да. Они разрабатываются и 
утверждаются в порядке, ус¬ 
тановленном Правитель¬ 
ством РФ (ст. 1 61 ТК). 

Путем нормирования 
труда определяются затраты 
времени на выполнение 
данной конкретной работы 
на данном рабочем месте. 
При этом нормирование яв¬ 
ляется также элементом 
организации оплаты труда 
работников. 

Согласно ст. 21 ТК, ра¬ 
ботник обязан соблюдать 
требования по охране труда 
и обеспечению безопаснос¬ 
ти труда. 

Перечень обязанностей 
работника в области охра¬ 
ны труда (ст. 214 ТК) являет¬ 
ся новеллой в трудовом за¬ 
конодательстве по сравне¬ 


нию с ранее действовавшим 
КЗоТ РФ. Перечислим неко¬ 
торые из них. Так, работник 
обязан: 

■ соблюдать требования 
по охране труда, уста¬ 
новленные законами и 
иными нормативными 
правовыми актами, а 
также правилами и ин¬ 
струкциями по охране 
труда; 

■ правильно применять 
средства индивидуаль¬ 
ной и коллективной за¬ 
щиты; 

■ немедленно сообщить 
руководителю о любой 
ситуации, угрожающей 
жизни и здоровью людей, 
о каждом несчастном 
случае, происшедшем на 
производстве, или об 
ухудшении состояния 
своего здоровья; 

■ проходить обязательные 
предварительные (при 
поступлении на работу) и 
периодические (в тече¬ 
ние трудовой деятельно¬ 
сти) медицинские осмот¬ 
ры (обследования). 

Несоблюдение данных 
правил работником в опре¬ 
деленных случаях является 
дисциплинарным проступ¬ 
ком и может повлечь за со¬ 
бой дисциплинарное взыс¬ 
кание, предусмотренное ст. 
192 ТК, или отстранение от 
работы (ст. 76 ТК). 


Кстати, нельзя не сказать 
о том, что в ст. 214 ТК не пре¬ 
дусмотрена ответственность 
работника за невыполнение 
вышеуказанных обязаннос¬ 
тей. Эта ответственность, 
разумеется, предусмотрена 
другими указанными выше 
правилами ТК. Вместе с тем, 
по нашему мнению, в ст. 214 
ТК законодателем должна 
быть сделана оговорка, что 
ответственность наступает 
за нарушение указанных 
обязанностей «в предусмот¬ 
ренных законом случаях». 

Одна из обязанностей 
работника, указанная в ст. 
21 ТК, - обеспечивать со¬ 
хранность имущества рабо¬ 
тодателя. Выполнение этой 
обязанности предполагает и 
сохранность имущества 
других работников. Статья 
238 ТК устанавливает мате¬ 
риальную ответственность 
за ущерб, причиненный как 
непосредственно работода¬ 
телю, так и возникший у 
него в результате ущерба 
иным лицом. 

В заключение нелишне 
отметить, что работнику не¬ 
обходимо знать не только 
свои основные (конкретные) 
права и обязанности, но и 
соответствующие права и 
обязанности работодателя, 
предусмотренные ст. 22 Тру¬ 
дового кодекса Российской 
Федерации. 
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Л ПРАКТИЧЕСКИЕ ВОПРОСЫ 

ПРИМЕНЕНИЯ МЕЖДУНАРОДНОГО V 

1 

1 

ЮССИЙСКОГО ТРУДОВОГО ПРАВА 

(э.сті Ершова, Зав. кафедрі 

пі трудовою права кРосстіскоА академии правосудия, канд. юрид. тук 



10 октября 2003 года 
было принято Постановле¬ 
ние Пленума Верховного 
суда Российской Федерации 
№ 5 «О применении суда¬ 
ми обшей юрисдикции обще¬ 
признанных принципов и 
норм международного пра¬ 
ва и международных догово¬ 
ров Российской Федера¬ 
ции» 1 , в соответствии с п. 1 
которого в Российской Фе¬ 
дерации признаются и га¬ 
рантируются права и свобо¬ 
ды человека и гражданина 
согласно общепризнанным 
принципам и нормам меж¬ 
дународного права и в соот¬ 
ветствии с Конституцией 
Российской Федерации 
(часть 1 статьи 1 7 Конститу¬ 
ции РФ). Исходя из положе¬ 
ний части 4 статьи 15, части 
1 статьи 1 7, статьи 18 Кон¬ 
ституции Российской Феде¬ 
рации права и свободы че¬ 
ловека согласно общеприз¬ 
нанным принципам и нор¬ 
мам международного права, 
а также международным до¬ 
говорам Российской Феде¬ 
рации являются непосред¬ 
ственно действующими в 
пределах юрисдикции Рос¬ 
сийской Федерации. Они 
определяют смысл, содержа¬ 
ние и применение законов, 
деятельность законодатель¬ 
ной и исполнительной влас¬ 
ти, местного самоуправле¬ 
ния и обеспечиваются пра¬ 
восудием. Характерно, что в 
числе иных общепризнанных 
принципов международно¬ 
го права в п. 1 постановле¬ 
ния Пленума Верховного 


суда Российской Федерации 
прежде всего названы прин¬ 
ципы всеобщего уважения 
прав человека и добросове¬ 
стность выполнения между¬ 
народных обязательств 2 . 

Весьма показательно и 
то, что 1 3 ноября 2003 года 
Совет Европы и главное го¬ 
сударственно-правовое уп¬ 
равление Президента РФ 
провели конференцию на 
тему «Приведение в соответ¬ 
ствие с европейскими стан¬ 
дартами российской право¬ 
вой системы: десять лет со¬ 
трудничества с Советом Ев¬ 
ропы (1993 - 2003 гг.) и даль¬ 
нейшие перспективы». 

Отсюда, на мой взгляд, 
магистральным направлени¬ 
ем развития российского 
трудового права и судебной 
практики является их приве¬ 
дение в соответствие с меж¬ 
дународным и европейским 
трудовым правом, а также 
судебной практикой. В спе¬ 
циальной литературе уже 
наметилось соответствую¬ 
щее направление исследова¬ 
ний 3 . 

Любой научный анализ 
обычно начинается со спо¬ 
ра о дефинициях. Как пред¬ 
ставляется, прежде всего не¬ 
обходимо дать понятие об¬ 
щепризнанных принципов и 
норм трудового права, бе¬ 
зусловно, «рабочее», преж¬ 
де всего, для дальнейшей 
дискуссии. Думаю, под обще¬ 
признанными принципами 
международного трудового 
права возможно понимать 
основные, исходные право¬ 


вые положения, основопо¬ 
лагающие начала трудового 
права, вырабатываемые и 
признаваемые международ¬ 
ным сообществом госу¬ 
дарств, отклонение от кото¬ 
рых недопустимо. 

Применительно к Декла¬ 
рации «О принципах между¬ 
народного права, касаю¬ 
щихся дружественных отно¬ 
шений и сотрудничества 
между государствами», при¬ 
нятой 24 октября 1970 года, 
можно прежде всего выде¬ 
лить следующие основопола- 
гаюшие общепризнанные 
принципы международного 
трудового права: 

□ верховенство междуна¬ 
родного трудового пра¬ 
ва над национальными 
нормативными правовы¬ 
ми актами, регулирующи¬ 
ми трудовые отношения; 

□ баланса прав и законных 
интересов работника и 
работодателя; 

□ равного права на судеб¬ 
ную защиту; 

□ добросовестного выпол¬ 
нения международных 
обязательств; 

□ всеобщего уважения и со¬ 
блюдения трудовых прав 
и защищаемых законом 
интересов для всех. 

Общепризнанные нормы 
международного трудового 
права, на мой взгляд, - это 
общеобязательные правила, 
принимаемые и признавае¬ 
мые международным сооб¬ 
ществом государств, осно¬ 
ванные на общепризнанных 


принципах международного 
трудового права, которым 
должны следовать все в по¬ 
добных случаях. 

Общепризнанные нормы 
международного трудового 
права, в частности, содер¬ 
жатся в: 

□ Уставе ООН, принятом 26 
июня 1 945 г.; 

□ Статуте Международно¬ 
го суда, принятом 26 
июня 1 945 г.; 

□ Всеобщей Декларации 
прав человека от 10 де¬ 
кабря 1948 г.; 

□ Международном Пакте о 
гражданских и полити¬ 
ческих правах от 16 де¬ 
кабря 1966 г.; 

□ Международном Пакте 
об экономических, соци¬ 
альных и культурных 
правах от 16 декабря 
1966 г.; 

□ конвенциях Международ¬ 
ной организации труда. 

Систематическое толко¬ 
вание общепризнанных 
принципов и норм междуна¬ 
родного трудового права, 
статьи 103 Устава ООН, ста¬ 
тьей 53, 64 и 71 Венской кон¬ 
венции «О праве междуна¬ 
родных договоров», приня¬ 
той 23 мая 1965 года, как 
представляется, позволяет 
сделать следующий вывод: 
общепризнанные принципы 
и нормы международного 
трудового права имеют пре¬ 
имущественную силу (фз 
со§епз - императивная нор¬ 
ма) над международными 
договорами и наииональны- 


1 «мммммммммм мммммм» мм 2 ммммммм 2003 и. 

2 МММ ММ- 

3 мм-, мммммммм: ммммммм ММ- мммммммммм ммммммммммм мммммм ммммммммммммм мммммммм ММММ- м-, 2003.м 
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ми нормативными правовы¬ 
ми актами, регулирующими 
трудовые отношения; откло¬ 
нение от общепризнанных 
принципов и норм междуна¬ 
родного трудового права 
недопустимо, международ¬ 
ные договоры и нацио¬ 
нальные нормативные пра¬ 
вовые акты в этих случаях 
рассматриваются как недей¬ 
ствительные и не подлежат 
применению. 

При таком подходе выст¬ 
раивается строгая иерархия 
международных и нацио¬ 
нальных источников трудо¬ 
вого права: общепризнан¬ 
ный принцип международ¬ 
ного трудового права, обще¬ 
признанные нормы между¬ 
народного трудового права, 
международный договор, 
национальные нормативные 
правовые акты, регулирую¬ 
щие трудовые отношения. В 
случае коллизий приоритет 
имеет источник трудового 
права, имеющий более высо¬ 
кую юридическую силу. В 
этом смысле предлагаю пе¬ 
реработать и дополнить ста¬ 
тью 10 ТК РФ, которая в на- 
стояшее время, к сожале¬ 
нию, практически лишь вос¬ 
производит часть 4 статьи 15 
Конституции Российской 
Федерации. 

В то же время и в доктри¬ 
не, и на практике остается 
открытым вопрос о месте и 
роли Конституции Российс¬ 
кой Федерации в ряду иных 
источников права, и трудо¬ 
вого в частности. К сожале¬ 
нию, в самой Конституции 
Российской Федерации, как 
представляется, нет доста¬ 
точно ясного ответа на этот 
вопрос. Так, в части 2 статьи 
4 Конституции Российской 
Федерации устанавливается 
верховенство Конституции 
Российской Федерации и 
федеральных законов на 
всей территории Российс¬ 
кой Федерации. Часть 4 ста¬ 
тьи 15 Конституции Россий¬ 
ской Федерации определя¬ 
ет приоритет только между¬ 
народных договоров Рос¬ 
сийской Федерации над за¬ 


конами. Не выстроена 
иерархия источников меж¬ 
дународного и националь¬ 
ного права и в части 1 ста¬ 
тьи 1 7 Конституции Россий¬ 
ской Федерации. Согласно 
части 1 статьи 120 Консти¬ 
туции Российской Федера¬ 
ции, судьи «подчиняются 
только Конституции Россий¬ 
ской Федерации и федераль¬ 
ному закону». В части 2 ста¬ 
тьи 120 Конституции Рос¬ 
сийской Федерации урегу¬ 
лирован только один вид 
иерархических коллизий: 
между законом и актом го¬ 
сударственного или иного 
органа «суд, установив при 
рассмотрении дела несоот¬ 
ветствие акта государствен¬ 
ного или иного органа зако¬ 
ну, принимает решение в 
соответствии с законом» 
(часть 2 статьи 120 Консти¬ 
туции Российской Федера¬ 
ции). Таким образом, вопрос 
о месте и роли Конституции 
Российской Федерации в 
ряду иных источников пра¬ 
ва (в том числе трудового 
права) еще требует дальней¬ 
шего тщательного изучения 
и разрешения. Думаю, преж¬ 
де всего ответ на данный воп¬ 
рос будет зависеть от того, 
какое государство в действи¬ 
тельности мы будем строить 
в ближайшем будущем: от¬ 
крытое или закрытое? 

С позиции сравнитель¬ 
ного правоведения, соотно¬ 
шения международного и 
национального трудового 
права и хотелось бы про¬ 
анализировать некоторые 
наиболее спорные статьи 
ТК РФ. Так, проблема зап¬ 
рещения, недопущения и 
предупреждения дискрими¬ 
нации получила широкое 
отражение в нормах совре¬ 
менного международного 
права, касающихся прав че¬ 
ловека. Применительно к 
сфере труда недопущение 
дискриминации провозгла¬ 
шено в качестве одного из 
основополагающих прин¬ 
ципов международного тру¬ 
дового права. 

В 1998 году Международ¬ 
ная организация труда при¬ 


няла Декларацию об осново¬ 
полагающих принципах и 
правах в сфере труда, в ко¬ 
торой указано, что все госу¬ 
дарства - члены МОТ обяза¬ 
ны соблюдать, укреплять и 
реализовывать принцип не¬ 
допущения дискриминации 
в области труда и занятости. 
Данный принцип закреплен 
в других конвенциях МОТ: 
№ 100, принятой в 1951 г., 
«О равном вознаграждении 
мужчин и женщин за труд 
равной ценности»; № 111, 
принятой в 1958 г., «О диск¬ 
риминации в области труда 
и занятий»; №156, приня¬ 
той в 1981 г., «О равном об¬ 
ращении и равных возмож¬ 
ностях для трудящихся муж¬ 
чин и женщин: трудящихся с 
семейными обязанностя¬ 
ми». Для правотворческой и 
правоприменительной прак¬ 
тики имеют важное значение 
также и конкретизирующие 
их рекомендации МОТ 
№ 90, № 111, № 165. 

Значение международ¬ 
ного трудового права о не 
дискриминации возросло в 
связи с принятием Трудово¬ 
го кодекса РФ, в котором в 
отличие от прежнего трудо¬ 
вого законодательства более 
полно представлены нормы, 
регулирующие отношения, 
связанные с запрещением 
дискриминации и указываю¬ 
щие на признание равенства 
прав и возможностей работ¬ 
ников. 

Сравнительный анализ 
норм международного тру¬ 
дового права о дискримина¬ 
ции в сфере труда, российс¬ 
кого трудового законода¬ 
тельства и судебной практи¬ 
ки, прежде всего, позволяет 
обратить внимание на воп¬ 
росы, касающиеся общего 
понимания запрета дискри¬ 
минации в сфере труда и ус¬ 
тановленного в законода¬ 
тельстве специального кру¬ 
га практических вопросов, 
связанных с гарантиями при 
трудоустройстве, оплатой и 
иными условиями труда, 
продвижением по работе, 
профессиональной подго¬ 


товкой, переподготовкой и 
повышением квалификации, 
трудовыми спорами. 

В соответствии с Конвен¬ 
цией МОТ о дискриминации 
в области труда и занятий, 
принятой в 1958 году, тер¬ 
мин «дискриминация» вклю¬ 
чает всякое различие, недо¬ 
пущение или предпочтение 
по различным признакам, 
указанным в этой конвен¬ 
ции. Статья 3 Трудового ко¬ 
декса РФ указывает не толь¬ 
ко на различия, предпочте¬ 
ния и недопущения по осно¬ 
ваниям, привычным для меж¬ 
дународных норм: полу, расе 
и так далее, но и по другим 
критериям, например: соци¬ 
ального, должностного и 
служебного положения. 

Вместе с тем в ТК РФ не 
только воспроизведено, но 
и развито положение о не¬ 
допущении дискриминации 
как одной из гарантий при 
заключении трудового дого¬ 
вора. В статье 64 Трудового 
кодекса РФ указано на не¬ 
допущение какого бы то ни 
было ограничения прав или 
установления прямых или 
косвенных преимуществ при 
заключении трудового дого¬ 
вора в зависимости от пола, 
расы, цвета кожи, нацио¬ 
нальности, языка, происхож¬ 
дения, имущественного, со¬ 
циального и должностного 
положения, места житель¬ 
ства (в том числе наличия или 
отсутствия регистрации по 
месту жительства или пре¬ 
бывания), а также других об¬ 
стоятельств, не связанных с 
деловыми качествами работ¬ 
ников, за исключением слу¬ 
чаев, предусмотренных фе¬ 
деральным законом. При 
этом особо выделено и пря¬ 
мо указано запрещение от¬ 
казывать в заключении тру¬ 
дового договора женщинам 
по мотивам, связанным с бе¬ 
ременностью или наличием 
детей. 

В процессе ратификации 
Европейской социальной 
хартии, принятой в 1961 
году, специалисты еще раз 
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подчеркивали недопусти¬ 
мость дискриминации, в ча¬ 
стности, права на труд, воз¬ 
можность каждого зараба¬ 
тывать себе на жизнь трудом. 
В то же время необходимо 
подчеркнуть: с позиции 
международного трудового 
права недопущение дискри¬ 
минации совсем не означа¬ 
ет право граждан работать в 
конкретной организации. К 
сожалению, ст. 64 ТК РФ, на 
мой взгляд, в нарушение 
международного трудового 
права предусматривает, что 
«по требованию лица, кото¬ 
рому отказано в заключении 
трудового договора, работо¬ 
датель обязан сообщить 
причину отказа в письмен¬ 
ной форме. Отказ в заклю¬ 
чении трудового договора 
может быть обжалован в 
суде». 

На практике возник це¬ 
лый ряд важнейших вопро¬ 
сов. Например, как обосно¬ 
вать потенциальному рабо¬ 
тодателю с фактической и 
правовой стороны причину 
отказа? Какова компетенция 
суда в этих случаях? Может 
ли суд обязывать организа¬ 
цию заключать трудовые до¬ 
говоры с гражданами во 
всех случаях при наличии 
вакансии? 

В теории права имеются 
различные понятия: «пра¬ 
во», «защищаемый законом 
интерес» и «интерес». Со¬ 
гласно части 1 ст. 46 Консти¬ 
туции Российской Федера¬ 
ции, суд защищает только 
«права» и «защищаемые за¬ 
коном интересы». С одной 
стороны, право на труд у кон¬ 
кретного работодателя, за¬ 
щищаемое судом, возникает 
у гражданина лишь в случа¬ 
ях, предусмотренных ст. 16 
ТК РФ. Так, если работода¬ 
тель фактически допустил 
гражданина к работе, но над¬ 
лежащим образом не офор¬ 
мил трудовой договор, то 
гражданин имеет право об¬ 
ращаться в суд с иском о зак¬ 
лючении трудового догово¬ 
ра с момента фактического 
допущения к работе. Защи¬ 


щаемый законом интерес 
гражданина на работу у кон¬ 
кретного работодателя мо¬ 
жет возникать лишь в случа¬ 
ях, установленных федераль¬ 
ным законом для точно оп¬ 
ределенных категорий граж¬ 
дан, например, несовершен¬ 
нолетних, беременных и т.д., 
с другой стороны, на мой 
взгляд, «просто» интерес на 
работу у конкретного рабо¬ 
тодателя не может быть за¬ 
щищен в суде. 

В проекте Постановле¬ 
ния Пленума Верховного 
суда Российской Федерации 
«О применении судами Рос¬ 
сийской Федерации Трудо¬ 
вого кодекса Российской 
Федерации», на мой взгляд, 
обоснованно записано, что, 
рассматривая дела данной 
категории, в целях оптималь¬ 
ного согласования интере¬ 
сов работодателя и лица, 
ищущего работу, исходя из 
систематического толкова¬ 
ния статей 8, части 1 статьи 
34, частей 1 и 2 статьи 35 
Конституции Российской 
Федерации и статьи 2 ТК 
РФ, работодатель в целях 
эффективной экономичес¬ 
кой деятельности и рацио¬ 
нального управления иму¬ 
ществом самостоятельно 
принимает необходимые 
кадровые решения, заключе¬ 
ние трудового договора с 
лицом, ищущим работу, яв¬ 
ляется правом, а не обязан¬ 
ностью работодателя. ТК РФ 
не содержит норм, обязыва¬ 
ющих работодателя запол¬ 
нять вакантные должности 
немедленно по мере их воз¬ 
никновения. В соответствии 
со статьей 1 31 ГПК РФ в ис¬ 
ковом заявлении, в частно¬ 
сти, должно быть указано: «в 
чем заключается нарушение 
либо угроза нарушения прав, 
свобод или законных инте¬ 
ресов лица и его требова¬ 
ния». С одной стороны, бе¬ 
зусловно, судом должны 
быть защищены права лица, 
ищущего работу, в результа¬ 
те их нарушения в зависимо¬ 
сти от пола, расы, нацио¬ 
нальности, языка, происхож¬ 
дения, места жительства и в 


других случаях, предусмот¬ 
ренных международным 
трудовым правом и Консти¬ 
туцией Российской Федера¬ 
ции. С другой стороны, ин¬ 
терес лица, ищущего рабо¬ 
ту, полагаю, судебной защи¬ 
те не подлежит. 

Одним из основных пра¬ 
вовых принципов междуна¬ 
родного трудового права 
является недопущение диск¬ 
риминации в оплате труда. В 
то же время в ТК РФ данный 
принцип не нашел достаточ¬ 
ной конкретизации, а на 
практике постоянно наруша¬ 
ется различным образом. 
Так, во многих организаци¬ 
ях широко распространены 
так называемые «вилки» в 
окладах, прямо содержащи¬ 
еся в штатном расписании 
для работников, занимаю¬ 
щих равные должности, но 
имеющих, например, разный 
стаж работы, образование и 
т.д. Думаю, такой способ дис¬ 
криминации трудовых прав 
работников не соответству¬ 
ет международному трудово¬ 
му праву, выработавшему 
важнейший принцип: за рав¬ 
ный труд - равное вознаг¬ 
раждение. 

Многие филиалы и пред¬ 
ставительства юридических 
лиц, как правило, имеют 
«свое» штатное расписание, 
коллективный договор и 
иные «собственные» локаль¬ 
ные нормативные акты. 
Обычно в одном юридичес¬ 
ком лице есть обособленные 
структурные подразделения: 
«бедные» и «богатые». Ра¬ 
ботники традиционно при¬ 
нимаются на работу в фили¬ 
ал и увольняются в порядке 
«внутреннего» перевода в 
другой филиал этого же 
юридического лица. В статье 
81 ТК РФ имеется понятие 
«работники структурных 
подразделений», хотя, со¬ 
гласно статье 55 ГК РФ, фи¬ 
лиалы и представительства 
не являются юридическими 
лицами и действуют от име¬ 
ни и для юридического лица 
на основании доверенности. 
Следовательно, на наш 


взгляд, более точно исполь¬ 
зовать другое понятие - «ра¬ 
ботники юридического лица, 
работающие в филиале или 
представительстве». Отсюда 
работники, работающие в 
обособленных структурных 
подразделениях, должны 
заключать трудовой договор 
с юридическим лицом, а фи¬ 
лиал или представительство 
- это лишь существенное ус¬ 
ловие трудового договора 
(статья 57 ТК РФ). В рамках 
единого юридического лица 
должны действовать общие 
локальные нормативные 
акты с возможной специфи¬ 
кой правового регулирова¬ 
ния в различных обособлен¬ 
ных структурных подразде¬ 
лениях. 

Несколько слов о поня¬ 
тии «дискриминация». 
Представляется, что оценоч¬ 
ное понятие «дискримина¬ 
ция» можно истолковать не 
только как различие, недо¬ 
пущение или предпочтение 
в работе, но и как опреде¬ 
ленное ограничение в нару¬ 
шении трудовых прав работ¬ 
ников в более широком кон¬ 
тексте. В то же время в це¬ 
лом ряде нормативных пра¬ 
вовых актов одни оценоч¬ 
ные понятия конкретизиру¬ 
ются через другие. В резуль¬ 
тате для практических ра¬ 
ботников они не становят¬ 
ся более понятными и ясны¬ 
ми. Подобная практика не 
соответствует теории права, 
на мой взгляд, ярко демон¬ 
стрирует свою недостаточ¬ 
ность в процессе анализа 
также и проблем принуди¬ 
тельного труда. 

Европейский суд по пра¬ 
вам человека традиционно 
выделяет следующие ключе¬ 
вые признаки, характеризу¬ 
ющие принудительный или 
обязательный труд: выполне¬ 
ние работы или несение 
службы против своей воли, 
несправедливое или жесто¬ 
кое требование выполнения 
работы или несения службы, 
наличие таких тягот этой ра¬ 
боты или службы, которые 
можно было бы избежать. 
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Все эти признаки принуди¬ 
тельного и обязательного 
труда должны быть доказа¬ 
ны в суде. В этом отношении 
весьма характерно дело про¬ 
тив Бельгии адвоката-стаже- 
ра, которого заставили защи¬ 
щать клиентов в суде бес¬ 
платно. При рассмотрении 
жалобы адвоката-стажера в 
Европейском суде по правам 
человека был доказан толь¬ 
ко один признак принуди¬ 
тельного труда - работа под 
угрозой наказания. Европей¬ 
ский суд по правам челове¬ 
ка подчеркнул: работа может 
быть признана принудитель¬ 
ным трудом при доказанно¬ 
сти всех ее признаков. 

При таком подходе, на 
мой взгляд, в ст. 4 ТК РФ име¬ 
ется только один и явно не¬ 
достаточный признак прину¬ 
дительного труда: выполне¬ 
ние работы под угрозой при¬ 
менения какого-либо наказа¬ 
ния. Следовательно, в ТК РФ 
отсутствует существенный 
признак принудительного 
труда - осуществление рабо¬ 
ты против воли работника. 
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С другой стороны, на мой 
взгляд, весьма спорно, что 
статья 4 ТК РФ относит к 
принудительному труду так¬ 
же и нарушение установлен¬ 
ных сроков выплат заработ¬ 
ной платы или ее выплату не 
в полном размере. В этой свя¬ 
зи возможен целый ряд тео¬ 
ретических и практических 
вопросов. В соответствии со 
статьей 142 ТК РФ в случае 
задержки заработной платы 
на срок более 15 дней работ¬ 
ник имеет право, известив 
работодателя в письменной 
форме, приостановить рабо¬ 
ту на весь период до выпла¬ 
ты задержанной суммы. В 
данной статье реализован из¬ 
вестный принцип самозащи¬ 
ты, в частности, нашедшей 
свое отражение и в статье 14 
ГК РФ. На практике возник 
целый ряд вопросов, и в час¬ 
тности: соответствует ли 
принцип самозашиты меж¬ 
дународному трудовому 
праву и Конституции Рос¬ 
сийской Федерации? Пола¬ 
гаю, нет. Каждому в России 
гарантирована судебная за¬ 


шита прав и свобод (статья 
46 Конституции Российской 
Федерации). Никто не может 
быть судьей в собственном 
споре - одна из известней¬ 
ших правовых аксиом. Ра¬ 
ботник, зашишая собствен¬ 
ные трудовые права, видимо, 
не может быть объективным. 
Поэтому в соответствии с 
Конституцией Российской 
Федерации действительно 
нарушенные права и свобо¬ 
ды каждого могут защищать¬ 
ся только судом. 

К сожалению, ТК РФ не 
отвечает и на целый ряд пос¬ 
ледующих вопросов, возни¬ 
кающих в процессе приме¬ 
нения судами статьи 142 ТК 
РФ. Например, имеет ли 
право работник, приоста¬ 
навливающий работу, на за¬ 
работную плату за данный 
период? Думаю, нет, по¬ 
скольку такая ответствен¬ 
ность юридического лица 
может быть установлена 
только законом. Права не 
только гражданина, но и 
юридического лица могут 
быть ограничены только фе¬ 


деральным законом (часть 3 
статьи 55 Конституции Рос¬ 
сийской Федерации, статья 
1 ГК РФ). На практике воз¬ 
ник еше и другой принципи¬ 
альный вопрос: должен ли 
работник, приостановив¬ 
ший работу, выходить на ра¬ 
боту? На мой взгляд, да, так 
как у работника имеются не 
только права, но и обязан¬ 
ности (статьи 21, 22, 57 ТК 
РФ), а все споры о праве 
может рассматривать толь¬ 
ко суд. 

❖ ❖ ❖ 

Таким образом, как пред¬ 
ставляется, можно сделать 
следующий вывод: отнесе¬ 
ние статьей 4 ТК РФ к при¬ 
нудительному труду наруше¬ 
ние установленных сроков 
выплаты заработной платы 
или выплата ее не в полном 
размере не соответствует ни 
одному из признаков прину¬ 
дительного труда, вырабо¬ 
танных международным тру¬ 
довым правом и Европейс¬ 
ким судом по правам чело¬ 
века. 
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ФЕДЕРАЛЬНАЯ ИНСПЕКЦИЯ ТРУДА 

В СИСТЕМЕ ЗАШИТЫ ТРУДОВЫХ ПРАВ 


ШЖ. Нестерова, доцент кафедры трудового тфава и социального обеспеіенмя 9ШУ, канд. юкрпд. наук 


З начение федераль 
ной инспекции 
труда в системе за¬ 
шиты трудовых прав опре¬ 
деляется тем, что именно она 
является специализирован¬ 
ным институтом государ¬ 
ственного надзора и конт¬ 
роля за соблюдением трудо¬ 
вого законодательства. В со¬ 
ответствии с ч. 1 ст. 354 ТК 
РФ федеральная инспекция 
труда - единая централизо¬ 
ванная система государ¬ 
ственных органов, осуще¬ 
ствляющих надзор и конт¬ 
роль за соблюдением трудо¬ 
вого законодательства и 
иных нормативных право¬ 
вых актов, содержащих нор¬ 
мы трудового права, на тер¬ 
ритории РФ. Внедрение в 
государственный организм 
элементов отраслевого под¬ 
хода в защите трудовых прав 
произошло в РФ уже в по¬ 
стсоветский период. До из¬ 
дания Президентом РФ Ука¬ 
за от 20.07.94 г. «Об утвер¬ 
ждении Положения о Феде¬ 
ральной инспекции труда 
при Министерстве труда 
(рострудинспекиии)» функ¬ 
ции по надзору и контролю 
за соблюдением трудового 
законодательства преиму¬ 
щественно исполнялись 
профсоюзами. По сути дела, 
это означало как недооцен¬ 
ку государством важности 
данного направления дея¬ 
тельности, так и противоре¬ 
чие тенденции утверждения 
в национальном законода¬ 
тельстве концептуальных 
требований международно¬ 
правовых норм. Представля¬ 
ется, что поскольку основ¬ 
ные задачи и принципы 
функционирования инспек¬ 
ций труда на промышлен¬ 
ных предприятиях закреп¬ 
лены в нескольких междуна¬ 
родных конвенциях МОТ, 


анализ особенностей наци¬ 
ональной модели государ¬ 
ственного надзора и конт¬ 
роля за соблюдением трудо¬ 
вого законодательства дол¬ 
жен опираться на выясне¬ 
ние их соответствия с опы¬ 
том международного нор¬ 
мотворчества. К основным 
международно-правовым 
источникам в этой сфере 
следует относить Конвен¬ 
цию 1947 г. об инспекции 
труда в промышленности, 
Протокол к ней 1995 г., Кон¬ 
венцию 1978 г. о регулиро¬ 
вании вопросов труда, Кон¬ 
венцию 1981 года о безо¬ 
пасности и гигиене труда в 
производственной среде, 
которые были ратифициро¬ 
ваны РФ Федеральным за¬ 
коном от 11.04.98 г. 

Конвенция 1947 г. ори¬ 
ентирует государства - уча¬ 
стники на воплощение в на¬ 
циональном законодатель¬ 
стве, регламентирующем де¬ 
ятельность инспекций труда, 
следующих программных 
установок: 

1) закрепление государ¬ 
ственного статуса инс¬ 
пекций труда, обязатель¬ 
ность и широта охвата их 
контролем организаций, 
реализующих нормы тру¬ 
дового права; 

2) установление системы 
правовых гарантий дея¬ 
тельности инспекций в 
виде предоставления им 
исключительных полно¬ 
мочий по определению 
пределов вмешательства 
в рамках предмета конт¬ 
роля, возложения кор¬ 
респондирующих обя¬ 
занностей на подконт¬ 
рольные инстанции; 

3) создание материальных 
и организационных усло¬ 
вий деятельности инс¬ 
пекций со стороны госу¬ 


дарства, обеспечиваю¬ 
щих их независимость; 

4) соблюдение тайны обра¬ 
щения в целях огражде¬ 
ния заявителей от пре¬ 
следований со стороны 
работодателя за критику 
его действий; 

5) гласность результатов ин¬ 
спектирования, включе¬ 
ние инспекций в систему 
сотрудничества по вопро¬ 
сам их компетенции со 
всеми заинтересованны¬ 
ми структурами, в том чис¬ 
ле с самими участниками 
трудовых отношений. 
Оценивая уровень отра¬ 
жения в ныне действующем 
трудовом законодательстве 
указанных концептуальных 
положений, следует подчер¬ 
кнуть, что принцип обяза¬ 
тельности государственного 
обеспечения надлежащего 
применения положений зако¬ 
нодательства в области усло¬ 
вий труда и безопасности 
трудящихся в процессе их 
работы (ст. 1, 3 Конвенции 
1947 г.) находит проявление 
в самом факте существова¬ 
ния федеральной инспекции 
труда как системы государ¬ 
ственных органов. Ст. 2 Кон¬ 
венции говорит, что система 
инспекции труда на промыш¬ 
ленных предприятиях рас¬ 
пространяется на все пред¬ 
приятия, в отношении кото¬ 
рых инспектора обязаны 
обеспечить применение по¬ 
ложений законодательства, 
относящихся к условиям тру¬ 
да и к охране трудящихся в 
процессе их работы. Прин¬ 
цип всеобщности и обяза¬ 
тельности контроля вопло¬ 
щается в упомянутой выше ст. 
354 ТК РФ, а также в требо¬ 
ваниях ст. 357 ТК РФ о том, 
что при проведении инспек¬ 
ций посещаемы организации 
любых форм собственности. 


Провозглашая приоритет 
государственного контроля 
в сфере применения законо¬ 
дательства о труде, Конвен¬ 
ция 1947 г. допускает вари- 
ативность национальных 
моделей его системы, под¬ 
черкивая при этом необхо¬ 
димость единства его орга¬ 
нов на соответствующем 
уровне. Статья 4 Конвенции 
говорит, что в той степени, в 
какой это совместимо с ад¬ 
министративной практикой 
члена организации, инспек¬ 
ция труда находится под на¬ 
блюдением и контролем 
центральной власти. В слу¬ 
чае федеративного государ¬ 
ства выражение «централь¬ 
ный орган» может означать 
либо центральный орган 
федерации, либо централь¬ 
ный орган одной из состав¬ 
ных частей федерации. 

Российская система орга¬ 
нов по надзору и контролю 
за соблюдением трудового 
законодательства построена 
по принципу подчиненнос¬ 
ти федеральной власти. В со¬ 
ответствии с Положением о 
Министерстве труда и соци¬ 
ального развития РФ, утвер¬ 
жденного постановлением 
Правительства РФ от 
23.04.97 г., последнее воз¬ 
главляет и организует дея¬ 
тельность государственных 
инспекций труда (образован¬ 
ных в субъектах РФ и межре¬ 
гиональных инспекций), ко¬ 
торые являются территори¬ 
альными органами по госу¬ 
дарственному надзору и кон¬ 
тролю за соблюдением зако¬ 
нодательства РФ о труде и 
охране труда. Важно подчер¬ 
кнуть, что российский зако¬ 
нодатель относит формиро¬ 
вание системы инспекции к 
компетенции Правительства 
РФ, закрепляя в ч. 2 ст. 354 
ТК РФ, что Положение о фе- 
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деральной инспекции труда 
утверждается Правитель¬ 
ством РФ. Поэтому в ТК РФ 
не идет речь о компонентах 
системы, все регламентации 
основополагающего акта о 
труде относительно органов 
федеральной инспекции тру¬ 
да касаются ее в целом. Со¬ 
гласно Постановлению Пра¬ 
вительства РФ от 07.12.2000 
г. «О территориальных орга¬ 
нах Министерства труда и 
социального развития РФ», 
Постановлению Правитель¬ 
ства РФ от 09.09.99 г. «О го¬ 
сударственном надзоре и 
контроле за соблюдением за¬ 
конодательства о труде», а 
также ныне действующему 
Положению о федеральной 
инспекции труда от 
28.01.2000 г., утвержденно¬ 
му Постановлением Прави¬ 
тельства РФ «О федеральной 
инспекции труда», ее струк¬ 
туру образуют Департамент 
государственного надзора и 
контроля за соблюдением за¬ 
конодательства о труде и ох¬ 
ране труда Министерства 
труда и социального разви¬ 
тия РФ и государственные 
инспекции труда. Первым 
нормативно-правовым актом 
о статусе инспекции (Поло¬ 
жение от 1994 г.) Департа¬ 
мент отдельно не назывался, 
тем самым центральный 
орган практически отожде¬ 
ствлялся с самой инспекци¬ 
ей, которая именовалась и 
федеральной инспекцией 
труда и рострудинспекиией. 
Уточнение структуры орга¬ 
нов по надзору и контролю 
за соблюдением законода¬ 
тельства о труде по Положе¬ 
нию 2000 г. способствует 
большей четкости связей 
между частями единого аппа¬ 
рата и, значит, достижению 
целей своего функциониро¬ 
вания. Последним актом, а 
также Положением о госу¬ 
дарственной инспекции тру¬ 
да в субъекте РФ, утвержден¬ 
ном Минтрудом 29.02.2000 
г., разграничены полномочия 
между центральными и под¬ 
чиненными органами феде¬ 
ральной инспекции труда. 

Представляется важным 
обратить внимание на оте¬ 
чественный вариант закреп¬ 
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ления в законе принципа 
сотрудничества инспекций 
труда с субъектами, осуще¬ 
ствляющими аналогичную 
деятельность. Ст. 5 Конвен¬ 
ции говорит, что компетент¬ 
ный орган власти принима¬ 
ет соответствующие меры 
для того, чтобы содейство¬ 
вать эффективному сотруд¬ 
ничеству между службами 
инспекции, с одной сторо¬ 
ны, и другими правитель¬ 
ственными службами, госу¬ 
дарственными и частными 
учреждениями - с другой, а 
также предпринимателями и 
трудящимися или их объеди¬ 
нениями. В ст. 365 ТК не толь¬ 
ко перечисляются органы, 
взаимодействие с которыми 
составляет основу эффектив¬ 
ной деятельности федераль¬ 
ной инспекции труда, но и 
провозглашается ее главен¬ 
ствующая роль в консолида¬ 
ции общих усилий. При этом 
список субъектов координа¬ 
ции, предлагаемый ТК РФ, в 
наибольшей степени при¬ 
ближен к действующему ре¬ 
ально. По сравнению с По¬ 
ложением от 28.01.2000 г. 
их диапазон расширен за 
счет органов местного само- 
управления, объединений 
работодателей и профсою¬ 
зов. Следует полагать, что 
новеллизаиия законодатель¬ 
ства в этой части послужит 
стимулом к реальному вы¬ 
полнению со стороны инс¬ 
пекции ее координаторской 
функции, которая на прак¬ 
тике пока почти незаметна. 

В отличие от Конвенции 
1947 г. российское законо¬ 
дательство в основополага¬ 
ющих нормативно-правовых 
актах не уделяет достаточно¬ 
го внимания гарантиям не¬ 
зависимости деятельности 
инспекции. В ТК РФ отсут¬ 
ствуют нормы, аналогичные 
ст. 10, 11 Конвенции о соот¬ 
ношении численности инс¬ 
пекций с обслуживаемой 
территорией, об обеспечи- 
ваемости инспекторов 
транспортными и техничес¬ 
кими средствами, возмеща¬ 
емости дополнительных рас¬ 
ходов, понесенных в связи с 
исполнением инспекторами 
своих функций и учета дру¬ 


гих практических условий, в 
которых должны осуществ¬ 
ляться инспекционные посе¬ 
щения, чтобы быть эффек¬ 
тивными. Поэтому проблема 
обоснованности гарантий и 
обременений в статусе инс¬ 
пекторов труда, как способа 
достижения необходимого 
уровня квалификации инс¬ 
пектирования организаций, 
на сегодня является весьма 
актуальной. В этой связи сле¬ 
дует подчеркнуть, что из всех 
разноплановых предпосы¬ 
лок успешной деятельности 
инспекции труда в ТК РФ 
находит прямое и последо¬ 
вательное претворение 
лишь презумпция, предус¬ 
мотренная ст. 6 Конвенции: 
стабильность и независи¬ 
мость инспекторов труда от 
любых изменений в прави¬ 
тельстве или любого недо¬ 
лжного внешнего влияния. 
Статья 359 ТК РФ гласит, что 
государственные инспекто¬ 
ра труда при осуществлении 
своих прав и исполнении 
обязанностей являются пол¬ 
номочными представителя¬ 
ми государства и находятся 
под его зашитой, независи¬ 
мы от государственных ор¬ 
ганов, должностных лиц и 
руководствуются только 
Конституцией РФ, феде¬ 
ральными законами и ины¬ 
ми нормативно-правовыми 
актами. Это правило дей¬ 
ствовало уже при создании 
инспекции труда (п. 11 По¬ 
ложения от 1994 г. и п. 12 
Положения от 2000 г.), од¬ 
нако конкретного воплоще¬ 
ния в других нормативно¬ 
правовых актах до сих пор 
не имеет, какие-либо формы 
государственной зашиты для 
инспекторов труда нигде не 
определены. Федеральный 
закон РФ «О государствен¬ 
ной защите судей, должнос¬ 
тных лиц правоохранитель¬ 
ных и контролирующих ор¬ 
ганов», который главным 
образом устанавливает соот¬ 
ветствующие меры зашиты, 
на государственных инспек¬ 
торов труда не распростра¬ 
няется, хотя различные кате¬ 
гории должностных лиц со 
сходным правовым статусом 
и задачами органов такой 


защите подвержены. Так, в 
соответствии с п. 12 ст. 2 за¬ 
кона государственной защи¬ 
те, в частности, подлежат 
работники органов государ¬ 
ственной налоговой службы, 
органов государственной 
лесной охраны, органов са¬ 
нитарно-эпидемиологичес¬ 
кого надзора, контрольно¬ 
ревизионных подразделений 
Министерства финансов РФ 
и финансовых органов 
субъектов РФ, Счетной па¬ 
латы РФ, органов государ¬ 
ственного контроля в сфере 
торговли, качества товаров 
(услуг) и зашиты прав потре¬ 
бителей, осуществляющие 
контроль за исполнением 
соответствующих законов и 
иных нормативных право¬ 
вых актов, выявление и пре¬ 
сечение правонарушений. 
Между тем при осуществле¬ 
нии должностных полномо¬ 
чий инспектора труда оказы¬ 
ваются порой в самых экст¬ 
ремальных ситуациях. По¬ 
этому вопрос о распростра¬ 
нении на государственных 
инспекторов труда конкрет¬ 
ных условий и мер защиты, 
аналогичных установленным 
в Законе «О государствен¬ 
ной защите...», представля¬ 
ется весьма актуальным. 

По-прежнему страдают 
несогласованностью законо¬ 
дательные регламентации об 
установлении пределов пол¬ 
номочий инспекторов. Здесь 
выявляются проблемы, свя¬ 
занные и с оценкой полноты 
претворения в националь¬ 
ном законодательстве меж¬ 
дународных приоритетов, и 
с устранением противоре¬ 
чий между различными 
фрагментами отечественно¬ 
го правового массива. 

Анализируя первый из 
обозначенных аспектов, сле¬ 
дует констатировать, что наи¬ 
более последовательно рос¬ 
сийским законодателем вос¬ 
приняты нормы, гарантиру¬ 
ющие права инспектора по 
выявлению нарушений. В 
обоих Положениях об инс¬ 
пекции труда в России в ТК 
РФ (ст. 357) присутствуют 
нормы, аналогичные ст. 12 
Конвенции 1947 г. о праве 
инспекторов труда, снаб- 
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женных документами, удос¬ 
товеряющими их полномо¬ 
чия, беспрепятственного 
прохода без предваритель¬ 
ного уведомления и в любое 
время суток на любое пред¬ 
приятие, охватываемое кон¬ 
тролем инспекции. Оформ¬ 
лению служебных удостове¬ 
рений государственных ин¬ 
спекторов труда посвящен 
отдельный ведомственный 
нормативно-правовой акт - 
Приказ Министерства труда 
РФ от 26.03.2001 г. «Об ут¬ 
верждении Положения о 
служебном удостоверении 
должностного лииа феде¬ 
ральной инспекиии труда». 
Право инспекторов труда по 
Конвенции осуществлять 
любые проверки, контроль и 
расследования, которые они 
могут счесть необходимыми, 
чтобы удостовериться в том, 
что законодательные поло¬ 
жения эффективно соблю¬ 
даются, и требовать озна¬ 
комления с любыми книга¬ 
ми, реестрами или докумен¬ 
тами, ведение которых пред¬ 
писано законодательством 
по вопросам условий труда, 
с целью проверки их соот¬ 
ветствия законодательным 
положениям и снятия с них 
копии или выписки отдель¬ 
ных мест, воплощено в абз. 
3 ст. 357 ТК РФ о праве зап¬ 
рашивать у работодателей и 
их представителей, органов 
исполнительной власти и 
местного самоуправления и 
безвозмездно получать от 
них документы, объяснения, 
информацию, необходимые 
для выполнения надзорных 
и контрольных функций. 
Следует полагать, что рос¬ 
сийские инспектора вправе 
также наедине или в присут¬ 
ствии свидетелей задавать 
вопросы предпринимателю 
или персоналу предприятия 
по всем областям, относя¬ 
щимся к применению зако¬ 
нодательных положений (ч. 
2 п. с) п. 1 ст. 12 Конвенции), 
поскольку такие действия 
охватываются целями надзо¬ 
ра и контроля. Формулиров¬ 
ка ч. 4 ст. 357 ТК РФ об изъя¬ 
тии для анализа образцов 


используемых или обраба¬ 
тываемых материалов и ве¬ 
ществ с уведомлением об 
этом работодателя или его 
представителя почти иден¬ 
тична ч. 5 п. с) п. 1 ст. 12 Кон¬ 
венции. Требования вывеши¬ 
вания объявлений, как это 
предусмотрено законода¬ 
тельными положениями (ч. 4 
п. с) п. 1 ст. 12 Конвенции), 
могут быть реализованы в 
предписаниях об устране¬ 
нии нарушений трудового 
законодательства, которые 
предъявляются инспектором 
по результатам проверки 
(абз. 6 ст. 357 ТК РФ). 

ТК РФ не требует во всех 
случаях проведения инспек¬ 
ционной проверки обяза¬ 
тельного уведомления рабо¬ 
тодателя о присутствии инс¬ 
пектора. В соответствии с ч. 
3 ст. 360 ТК РФ по общему 
правилу оно целиком зави¬ 
сит от усмотрения проверя¬ 
ющего, а исключения связа¬ 
ны лишь с совершением от¬ 
дельных действий (изъятием 
образцов) либо особеннос¬ 
тями объекта контроля (в 
организациях вооруженных 
сил, правоохранительных 
органах и пр.). Приоритет 
мнения инспектора по опре¬ 
делению предмета и поряд¬ 
ка контроля вполне согласу¬ 
ется с требованиями п. 2 ст. 
21 Конвенции, который го¬ 
ворит, что в случае инспек¬ 
ционного посещения инс¬ 
пектор уведомляет о своем 
присутствии предпринима¬ 
теля или его представителя, 
если только не сочтет, что 
такое уведомление может 
нанести ущерб эффективно¬ 
сти контроля. 

На этой основе должны 
оцениваться и иные норма¬ 
тивно-правовые акты, регла¬ 
ментирующие порядок про¬ 
ведения инспекций. В этой 
связи представляется весьма 
убедительной критика мно¬ 
гих позиций Федерального 
закона РФ от 14.07.2001 г. 
«О защите прав юридических 
лиц и индивидуальных пред¬ 
принимателей при проведе¬ 
нии государственного надзо¬ 
ра (контроля)», сфера дей¬ 


ствия которого охватывает и 
процедуры осуществления 
надзора, и контроля соблю¬ 
дения законодательства о 
труде со стороны федераль¬ 
ной инспекции труда. В.И. 
Миронов, усматривая основ¬ 
ные недостатки данного за¬ 
кона в отсутствии регламен¬ 
таций о способах стимулиро¬ 
вания законопослушного по¬ 
ведения предприятий при 
проведении инспекций и, как 
следствие, игнорирование в 
нем интересов лиц, наруше¬ 
ние прав которых они выяв¬ 
ляют, т.е. работников, обна¬ 
жает непригодность его по¬ 
ложений для осуществления 
контроля за соблюдением за¬ 
конодательства о труде в том 
числе и относительно поряд¬ 
ка уведомления работодате¬ 
ля об основаниях вмешатель¬ 
ства в связи с противоречи¬ 
ем их международно-право¬ 
вым актам. Обосновывая воз¬ 
можность ущемления прав 
работников разглашением 
цели инспекционного визи¬ 
та непосредственно пред¬ 
приятию либо в ходе проце¬ 
дур обжалования соответ¬ 
ствующих действий инспек¬ 
тора труда, автор заключает, 
что отказ от сообщения ра¬ 
ботодателю основания инс¬ 
пектирования разрушает в 
целом выстроенную в данном 
законе конструкцию прове¬ 
дения внеплановых прове¬ 
рок. В связи с чем она стано¬ 
вится неприемлемой для рег¬ 
ламентации внеплановой де¬ 
ятельности инспекции 1 . 

Сегодня можно утверж¬ 
дать, что закон от 14.07.2001 
г. вступает в противоречие 
еще и с ТК РФ. Так, напри¬ 
мер, в ст. 8 закона, в частно¬ 
сти, говорится, что плановая 
проверка не должна прово¬ 
диться в случае отсутствия 
должностного лица или ра¬ 
ботников проверяемых юри¬ 
дических лиц или индивиду¬ 
альных предпринимателей 
или их представителей. Даже 
если исходить из возможно¬ 
сти разграничения понятий 
«уведомления о присутствии 
инспектора» и самом его 
«присутствии», при необяза¬ 


тельности уведомления о 
проведении контроля по 
нормам трудового законода¬ 
тельства любая проверка 
инспектора труда возможна 
без участия в ней представи¬ 
телей проверяемого объек¬ 
та. Для целей эффективнос¬ 
ти контроля присутствие ра¬ 
ботодателя можно полагать 
в отдельных случаях даже 
более целесообразным, од¬ 
нако очевидно одно: ТК РФ 
и закон от 14.07.2001 г. дол¬ 
жны быть в достаточной сте¬ 
пени согласованы друг с дру¬ 
гом по всем направлениям 
организации контроля и 
надзора за соблюдением за¬ 
конодательства о труде: сро¬ 
кам, периодичности, офор¬ 
млению начала и окончания 
проверки, обжалования 
действий инспекторов, а 
главное - обеспечению прав 
работников на всех стадиях 
указанных процедур. 

Наиболее сложными для 
практики и регулирования 
остаются вопросы реализа¬ 
ции результатов проверок. 
Международные акты в этой 
части нацеливают на совме¬ 
стимость полномочий инс¬ 
пекторов труда с админист¬ 
ративной и судебной прак¬ 
тикой национального зако¬ 
нодательства. Статья 13 Кон¬ 
венции 1947 г. говорит, что 
инспекторам труда разреше¬ 
но требовать принятия мер 
по устранению недостатков, 
отмеченных в каком-либо 
сооружении, оборудовании 
или методах труда, которые 
они имеют основание счи¬ 
тать угрожающими здоро¬ 
вью или безопасности тру¬ 
дящихся. Для того, чтобы 
инспектора труда имели воз¬ 
можность принять такие 
меры, они уполномочивают¬ 
ся при соблюдении права 
обжалования в судебные или 
административные органы 
давать распоряжения или 
требовать, чтобы оно было 
дано: а) о внесении в опре¬ 
деленный срок в сооруже¬ 
ния таких изменений, кото¬ 
рые необходимы для обеспе¬ 
чения строгого применения 
законодательных положе- 


1 ддддддд д.д. ддддддддд дддддддддд ддддддд //дддддддд ддддд. 2001. д 4. д. 9 - 26. 
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ний по вопросам охраны 
здоровья и безопасности 
трудящихся; б) в случае не¬ 
посредственной угрозы для 
здоровья и безопасности 
трудящихся - о принятии 
мер, подлежащих немедлен¬ 
ному исполнению. Если дан¬ 
ная процедура несовмести¬ 
ма с административной и 
судебной практикой члена 
организации, инспектора 
будут иметь право обращать¬ 
ся к компетентному органу 
власти, с тем чтобы он на¬ 
правил предписание или 
распорядился о принятии 
мер, подлежащих немедлен¬ 
ному исполнению. 

Российские инспектора 
труда наделены достаточно 
широкими полномочиями 
по непосредственному вме¬ 
шательству в устранение вы¬ 
явленных нарушений. Они 
касаются не только воздей¬ 
ствия на сооружения в свя¬ 
зи с необходимостью обес¬ 
печения безопасности тру¬ 
дящихся и охраны их здоро¬ 
вья, но и других случаев не¬ 
обходимости предотвраще¬ 
ния угрозы охраняемого 
блага, восстановления нару¬ 
шенных прав и предупреж¬ 
дения неблагоприятного ис¬ 
хода в динамике трудовых 
отношений. Это выражается 
в праве государственных 
инспекторов труда приоста¬ 
навливать работу организа¬ 
ций, отдельных производ¬ 
ственных подразделений и 
оборудования при выявле¬ 
нии нарушений требований 
охраны труда, которые со¬ 
здают угрозу жизни и здоро¬ 
вью работника; запрещения 
использования и производ¬ 
ства не имеющих сертифи¬ 
катов соответствия или не 
соответствующих требова¬ 
ниям охраны труда средств 
индивидуальной и коллек¬ 
тивной зашиты работников; 
выдавать разрешения на 
строительство, реконструк¬ 
цию, техническое переосна¬ 
щение производственных 


объектов, производство и 
внедрение новой техники, 
внедрение новых техноло¬ 
гий; отстранять от работы 
лиц, не прошедших в уста¬ 
новленном порядке обуче¬ 
ние безопасным методам и 
приемам выполнения работ, 
инструктаж по охране тру¬ 
да, стажировку на рабочих 
местах и проверку знаний 
требований охраны труда и 
др. в соответствии со ст. 357 
ТК РФ. 

Обжалование действий 
инспекторов труда в соот¬ 
ветствии со ст. 361 ТК РФ 
возможно в порядке подчи¬ 
ненности и (или) в судебном 
порядке. Решения главного 
государственного инспек¬ 
тора труда Российской Фе¬ 
дерации могут быть обжало¬ 
ваны в судебном порядке. 
Особенности обжалования 
некоторых действий инс¬ 
пектора труда установлены 
ч. 2 ст. 357 ТК РФ, в кото¬ 
рой говорится, что в случае 
обращения профсоюзного 
органа, работника или ино¬ 
го лица в государственную 
инспекцию труда по вопро¬ 
су, находящемуся на рас¬ 
смотрении соответствую¬ 
щего органа по рассмотре¬ 
нию индивидуального или 
коллективного трудового 
спора (за исключением ис¬ 
ков, принятых к рассмотре¬ 
нию судом, или вопросов, 
по которым имеется реше¬ 
ние суда), государственный 
инспектор труда при выяв¬ 
лении нарушения трудово¬ 
го законодательства или 
иного нормативного право¬ 
вого акта, содержащего нор¬ 
мы трудового права, имеет 
право выдать работодателю 
предписание, подлежащее 
обязательному исполне¬ 
нию. Данное предписание 
может быть обжаловано ра¬ 
ботодателем в судебном по¬ 
рядке в течение десяти дней 
с момента его получения 
работодателем или его пред¬ 
ставителем. 


Однако наличие данных 
специальных регламентаций 
о пределах полномочий ин¬ 
спектора труда по предъяв¬ 
лению обязательных предпи¬ 
саний не снимает всех воп¬ 
росов относительно их юри¬ 
дической силы и порядка 
применения. Еще Р.З. Лив¬ 
шиц и С.А. Иванов указыва¬ 
ли на противоречивость 
правомочий правового инс¬ 
пектора труда по восстанов¬ 
лению работника на рабо¬ 
те 2 . На несогласованность 
основополагающего акта о 
труде и ныне действующего 
Положения о федеральной 
инспекции труда обращает 
внимание Т.В. Иванкина. 
Анализируя применение 
правоохранительных мер в 
случае восстановления тру¬ 
довых прав, она отмечает, 
что согласно КЗоТу и проек¬ 
ту ТК, принятие правоохра¬ 
нительных мер в случае воз¬ 
никновения спора, вытекаю¬ 
щего из нарушения трудовых 
прав работника, относится к 
компетенции органов по 
рассмотрению трудовых 
споров: КТС и суда. Положе 
ние о федеральной инспек¬ 
ции труда предоставляет ей 
право не только предъявить 
иск в суд, но и предъявить 
работодателю обязательное 
для исполнения предписа¬ 
ние о восстановлении нару¬ 
шенных прав. Автор размыш¬ 
ляет, каким образом согла¬ 
суются юрисдикция суда и 
административные полно¬ 
мочия инспекции в случае, 
например, незаконного 
увольнения работника 3 . Ис¬ 
ходя из приведенных выше 
требований ч. 2 ст. 357 ТК 
РФ законодатель ответа на 
этот вопрос так и не дал. 

Более того, настоящая 
редакция этой статьи даже 
усугубляет коллизионность 
всей ситуации 4 . Прежде все¬ 
го возникают сомнения отно¬ 
сительно общих оснований 
внесения предписаний. В со¬ 
ответствии с абз. 6 ч. 1 ст. 357 


ТК РФ право предъявления 
работодателям и их предста¬ 
вителям обязательных для 
исполнения предписаний об 
устранении нарушений тру¬ 
дового законодательства и 
иных нормативных правовых 
актов, содержащих нормы 
трудового права, о восста¬ 
новлении нарушенных прав 
работников и пр. вытекает из 
существа контрольно-над¬ 
зорной деятельности, а зна¬ 
чит, должно базироваться на 
собственной инициативе ин¬ 
спектора, выявившего нару¬ 
шение. Часть 2 ст. 357 ТК РФ 
связывает право инспектора 
выдать работодателю пред¬ 
писание в случае обращения 
профсоюзного органа, ра¬ 
ботника или иного лица. По¬ 
этому вопрос о том, насколь¬ 
ко свободен инспектор при 
выявлении нарушений в вы¬ 
боре способов их устране¬ 
ния, вправе ли он предъявить 
предписание по собственно¬ 
му усмотрению без наличия 
формального факта обраще¬ 
ния какого-либо лица, оста¬ 
ется открытым. 

Кроме того, дополни¬ 
тельная путаница вносится и 
указанием на особое осно¬ 
вание проявления инициа¬ 
тивы обращающихся в инс¬ 
пекцию лиц: речь идет о воп¬ 
росах, находящихся на рас¬ 
смотрении соответствующе¬ 
го органа по рассмотрению 
индивидуального или кол¬ 
лективного трудового спора 
(за исключением исков, при¬ 
нятых к рассмотрению су¬ 
дом, или вопросов, по кото¬ 
рым имеется решение суда). 
Здесь приходится говорить 
о противоречиях и фактичес¬ 
кого, и юридического поряд¬ 
ка. Ведь если спор рассмат¬ 
ривается компетентным ор¬ 
ганом, до принятия им реше¬ 
ния вмешательство инспек¬ 
тора может только ослож¬ 
нить дело. Поэтому трудно 
себе представить, что кому- 
либо из заинтересованных 
лиц, участвующих в рассмот- 


2 ддцддд д.д., дддддд д.д. дддддддд д ддддддддд дддддддд ддддд. д., 1982. д. 183. 

3 дддддддд д.д. ддддддд дддддд дддддддд дддд дддддддддд д ддддд ддддд ддддддддддд ддддддддд дддддддддддддддд //ддддддддд 
дддддд-дддддддддддд ддддддддддд д ддддддд ддддддддд ддддд д ддддд ддддддддддд ддддддддддд. д., 2003. д. 94. 

4 дд дддддддд дддддддддд ддддддддддд д дддддддддддд ддддддддддд ддддд д дддддддддд ддддддддддд д ддддддддд дддддддд. дд., 
дддддддд: дддддддд д.д. дддддд дддддд д ддддддддддддд ддддддддддд //дддддддддд ддддддддд. 2002. д 4. д. 62. 
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рении спора в установлен¬ 
ном порядке, потребуется 
обращаться в инспекцию для 
получения предписания, 
которое не может с опреде¬ 
ленностью повлиять на ре¬ 
зультат, поскольку само под¬ 
лежит обжалованию в 10- 
дневный срок. В такой ситу¬ 
ации юридический смысл 
внесения инспектором пред¬ 
писания отнюдь не очевиден. 
Практика и придерживается 
той линии, что вмешатель¬ 
ство инспектора признается 
оправданным либо до, либо 
после вынесения своего 
суждения компетентной ин¬ 
станцией. Ведь если разно¬ 
гласия по поводу трудового 
права не достигли стадии 
передачи на разрешение 
органа по рассмотрению 
трудового спора, вмеша¬ 
тельство инспектора может 
способствовать их мирному 
урегулированию и избежать 
необходимости обращения 
кого бы то ни было в юрис¬ 
дикционные службы. Нали¬ 
чие итоговой оценки дей¬ 
ствий спорящих сторон, из¬ 
ложенной в решении КТС или 
суда, вступившем в закон¬ 
ную силу, при обращении 
заинтересованного лица в 
инспекцию должно являться 
основанием для привлече¬ 
ния виновного к ответствен¬ 
ности за нарушение трудо¬ 
вого законодательства. Как 
средство зашиты трудовых 
прав предписание в адрес 
работодателя успешно при¬ 
меняется во всех случаях 
подтверждения обоснован¬ 
ности требований работни¬ 
ка, обратившегося в инспек¬ 
цию, независимо от того, 
обжаловал ли он действия 
работодателя каким-либо 
иным образом. Ведомствен¬ 
ные рекомендации нацели¬ 


вают инспекторов труда на 
активное использование 
предписаний в своей дея¬ 
тельности как при проведе¬ 
нии плановых проверок, так 
и при рассмотрении индиви¬ 
дуальных обращений. Со¬ 
гласно методическим указа¬ 
ниям по проведению комп¬ 
лексной проверки деятель¬ 
ности государственной инс¬ 
пекции труда практика выда¬ 
чи и контроля исполнения 
предписаний является важ¬ 
нейшим показателем уров¬ 
ня организации надзора и 
контроля за соблюдением 
законодательства о труде и 
охраной труда. Форма пред¬ 
писания утверждена прика¬ 
зом Министерства труда и 
социального развития РФ 
от 09.07.2002 г. и предпо¬ 
лагает обязывание работо¬ 
дателя по принятию мер по 
устранению любых наруше¬ 
ний законодательства о тру¬ 
де: выдачу документов, ка¬ 
сающихся трудовой деятель¬ 
ности работника, погаше¬ 
нию задолженности по за¬ 
работной плате, надлежа¬ 
щему оформлению трудо¬ 
вых договоров и пр. 5 . Меж¬ 
ду тем при нынешнем зако¬ 
нодательном подходе к ис¬ 
точникам возможности вне¬ 
сения инспектором предпи¬ 
саний по поводу выявлен¬ 
ных нарушений права фун¬ 
кциональное назначение 
этого средства зашиты тру¬ 
довых прав теряется в искус¬ 
ственных формальностях, 
порождая ненужный дуа¬ 
лизм в их применении и на¬ 
рушая единство собствен¬ 
ной природы. Тем более что 
и основной вопрос о соот¬ 
ношении полномочий раз¬ 
личных субъектов зашиты 
трудовых прав работников 
остается не разрешенным. 


Представляется, что раз¬ 
граничение сферы примене¬ 
ния мер зашиты между раз¬ 
личными правоохранитель¬ 
ными органами по поводу 
нарушенных трудовых прав 
должно в первую очередь 
учитывать интересы постра¬ 
давшего лица. Сама острота 
проблемы заключается здесь 
в том, чтобы не потерять ее 
сути. Важно не просто раз¬ 
ровнять объемы вмешатель¬ 
ства отдельных органов, пе¬ 
речислив для каждого пред¬ 
меты ведения, а согласовать 
их возможности с потребно¬ 
стями и мнением работника. 
Поэтому полномочия инс¬ 
пектора труда должны выст¬ 
раиваться в русле повыше¬ 
ния эффективности надзора 
и контроля, а не нивелиро¬ 
вать его результат. Конечная 
цель надзора и контроля со¬ 
стоит не в открытии факта 
нарушения права, а в его ус¬ 
транении, в принятии мер к 
восстановлению нормаль¬ 
ного положения, ликвида¬ 
ции или предотвращении 
вредных последствий для 
состояния права работника. 
С этой точки зрения инспек¬ 
тором труда может быть вы¬ 
дано предписание по пово¬ 
ду любого нарушения трудо¬ 
вого законодательства, в том 
числе и при незаконном 
увольнении или переводе. 
Если не признавать за инс¬ 
пектором права реагировать 
на самые грубые и суще¬ 
ственные нарушения прав 
работника, то можно не со¬ 
гласиться и с его полномо¬ 
чиями требовать устранения 
любых менее значимых на¬ 
рушений прав - о невыдаче 
трудовой книжки, о задерж¬ 
ке заработной платы, о не- 
разъяснении права отказа на 
привлечение к сверхуроч¬ 


ным работам и пр. Тогда дея¬ 
тельность инспекции будет 
сориентирована только на 
выявление нарушений, что 
лишает контроль и надзор за 
соблюдением законодатель¬ 
ства о труде его цели и не 
соответствует смыслу заши¬ 
ты прав работников, ограни¬ 
чивая их выбор в способе 
зашиты. Обеспечить дей¬ 
ственность механизма конт¬ 
роля и надзора в сфере тру¬ 
да на основе «неприкосно¬ 
венности» компетенции ор¬ 
ганов по рассмотрению тру¬ 
довых споров невозможно, 
поскольку в любом случае 
предписание инспектора 
можно расценивать как вме¬ 
шательство в юрисдикцию 
суда, либо КТС, либо службы 
по урегулированию коллек¬ 
тивных трудовых споров. 

Негатив дублирования 
полномочий между всеми 
субъектами зашиты трудовых 
прав может быть устранен 
путем определения инициа¬ 
тора перехода спора (дела о 
правонарушении) при выяв¬ 
лении факта нарушения под 
юрисдикцию судебной ин¬ 
станции. Далеко не всегда 
инспектор труда располага¬ 
ет достаточными данными 
для достоверного вывода о 
необходимости удовлетво¬ 
рения требований работни¬ 
ка. В таких случаях работни¬ 
ку рекомендуется обращать¬ 
ся в органы по рассмотре¬ 
нию трудовых споров. Одна¬ 
ко бывают ситуации, когда 
правомерность притязаний 
работника очевидна, в ходе 
проверки, проведенной ин¬ 
спектором, добыты достаточ¬ 
ные данные о нарушении его 
прав. Логика зашиты работ¬ 
ника, как наиболее слабой 
стороны в спорном отноше¬ 
нии, требует ее активизации, 
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В ПОРЯДКЕ ОБСУЖДЕНИЯ 


динамика зашиты не может 
быть направлена на стабили¬ 
зацию нарушения. Поэтому 
действия инспектора долж¬ 
ны способствовать не замо¬ 
раживанию ушемленного 
состояния, а активному его 
преодолению. В целях устра¬ 
нения выявленного наруше¬ 
ния инспектор должен быть 
наделен полномочиями дей¬ 
ствовать по своему усмотре¬ 
нию, но при условии, если 
обязательность его требова¬ 
ний реально уравновесится 
правом обжалования его 
действий. Механизму госу¬ 
дарственного принуждения 
по исполнению предписа¬ 
ний инспектора необходима 
вы верен ность контролем су¬ 
дебной власти, но в целях 
зашиты пострадавшего лица 
его включению должно пре¬ 
пятствовать лишь обраще¬ 
ние в суд самого адресата 
предписания. Признание за¬ 
конодательной целесооб¬ 
разности возбуждения су¬ 
дебной процедуры по ини¬ 
циативе виновной, а не по¬ 
страдавшей стороны скор¬ 
ректирует суть и предмет их 
спора в их отношениях, и 
может служить прочной ос¬ 
новой оптимизации самого 
надзора и контроля, прида¬ 
ния ему логической завер¬ 
шенности, а также рацио¬ 
нального функционирова¬ 
ния различных ветвей влас¬ 
ти, когда каждая занимается 
своим делом. 

Другим важнейшим пра¬ 
вомочием инспектора труда, 
характеризующим результат 
его вмешательства, является 
привлечение к администра¬ 
тивной ответственности лиц, 
виновных в нарушении зако¬ 
нодательства о труде. Здесь 
функции инспекции подраз¬ 
деляются на связанные с воз¬ 
буждением административ¬ 
ного производства и наложе¬ 
нием административного 
взыскания. Форма протоко¬ 
ла об административном 
правонарушении утвержде¬ 
на приказом заместителя 
министра труда и социаль¬ 
ного развития - главного го¬ 
сударственного инспектора 
труда РФ от 28.06.2000 г., 


форма постановления о на¬ 
значении административно¬ 
го наказания разработана в 
приказе Министерства тру¬ 
да и социального развития 
от 09.07.2002 г. Действия 
инспекции труда по рас¬ 
смотрению материалов об 
административных правона¬ 
рушениях подчинены требо¬ 
ваниям КоДП РФ, и основ¬ 
ные новеллы можно конста¬ 
тировать относительно его 
центрального этапа - прове¬ 
дения заседания, в котором 
предполагается участие на¬ 
рушителя, пострадавшего, 
должностного лица, возбу¬ 
дившего производство, и где 
инспекция труда выступает 
как квазисудебный орган 
(раздел 4 КоАП РФ). 

Некоторые примеры из 
складывающейся практики 
деятельности инспекции в 
этой ипостаси требуют ско¬ 
рейшего научного осмысле¬ 
ния, поскольку обнажают 
несовершенство действую¬ 
щих процедур, установлен¬ 
ных КоАП РФ, а также дру¬ 
гими федеральными закона¬ 
ми. Проиллюстрируем это 
утверждение следующим 
случаем. Ч., работавшая в 
должности начальника отде¬ 
ла кадров предприятия сфе¬ 
ры жилищно-коммунально¬ 
го хозяйства, была уволена 
по сокращению штатов в 
феврале 2003 г. Считая 
увольнение незаконным, она 
обратилась в суд с иском о 
восстановлении на работе, а 
в инспекцию труда - с тре¬ 
бованием о проведении про¬ 
верки законности увольне¬ 
ния и привлечении к адми¬ 
нистративной ответственно¬ 
сти руководителей за нару¬ 
шение ее прав. Но до приня¬ 
тия судом решения по иску 
Ч. инспекция труда сочла 
преждевременным решение 
вопроса о возбуждении ад¬ 
министративного производ¬ 
ства, о чем работнику было 
разъяснено на личном при¬ 
еме. В части проверки закон¬ 
ности увольнения заявление 
Ч. не было принято инспек¬ 
цией. Решением суда от 
08.05.2003 г. Ч. была восста¬ 
новлена на работе. Кассаци¬ 


онная инстанция, рассмот¬ 
рев дело по жалобе ответчи¬ 
ка, 20.06.2003 г. решение 
оставила в силе. Располагая 
доказательствами вины ра¬ 
ботодателя, Ч. повторно об¬ 
ратилась в инспекцию для 
привлечения к ответственно¬ 
сти должностных лиц, ви¬ 
новных в ее незаконном 
увольнении, а также в нару¬ 
шении порядка исполнения 
решения суда (ответчик не 
принял всех мер по факти¬ 
ческому допуску истицы к 
работе). 

Ответом на новое обра¬ 
щение Ч. также явилось его 
частичное рассмотрение. 
Письмом от 17.07.2003 г. 
инспектор труда разъяснил, 
что по вопросу об исполне¬ 
нии решения суда заявитель¬ 
нице следует предъявить со¬ 
ответствующее требование в 
службу судебных приставов. 
Рассмотрение администра¬ 
тивного производства по 
факту незаконного увольне¬ 
ния с работы состоялось 
11.07.2003 г., на генерально¬ 
го директора был наложен 
штраф в размере 10 мини¬ 
мальных размеров оплаты 
труда. Казалось бы, с побе¬ 
дой в деле о наложении ад¬ 
министративного взыска¬ 
ния, где работник участвовал 
в качестве потерпевшего с 
правами, предусмотренны¬ 
ми ст. 25.2 КоАП РФ, он все 
же достиг успеха в восста¬ 
новлении своих прав, по¬ 
скольку при этом решается 
основная задача зашиты - 
предупреждение наруше¬ 
ний. В соответствии сост. 3.1 
КоАП РФ целью админист¬ 
ративного наказания являет¬ 
ся предупреждение совер¬ 
шения новых нарушений как 
самим правонарушителем, 
так и другими лицами. 

Однако при ныне дей¬ 
ствующей процедуре вступ¬ 
ления в силу постановления 
органа, рассматривающего 
дело об административном 
нарушении по ст. 5.27 КоАП 
РФ, этот результат реализа¬ 
ции прав работника не га¬ 
рантирован процессуально. 
Дело в том, что при обжало¬ 
вании постановления по 


делу об административном 
правонарушении лицом, 
привлекаемым к ответствен¬ 
ности, участие потерпевше¬ 
го в процедурах рассмотре¬ 
ния данного дела не предус¬ 
мотрено. В соответствии со 
ст. 30.8 КоАП РФ копия ре¬ 
шения по жалобе на поста¬ 
новление по делу об адми¬ 
нистративном правонаруше¬ 
нии вручается потерпевше¬ 
му по обшему правилу толь¬ 
ко в случае подачи им соб¬ 
ственной жалобы. По делу от 
административном правона¬ 
рушении, предусмотренном 
ст. 5.27 КоАП РФ, потерпев¬ 
шим является работник, и, 
естественно, ему важно 
знать точный результат окон¬ 
чания производства, начато¬ 
го в его зашиту. Кроме того, 
его участие в итоговых ста¬ 
диях решения вопроса о на¬ 
ложении взыскания на лицо, 
виновное в незаконном 
увольнении, весьма важно 
для объективного рассмот¬ 
рения дела. При нынешнем 
уровне регулирования дан¬ 
ных процедур работник, не 
допушенный к ознакомле¬ 
нию с результатом оконча¬ 
ния процедуры разбиратель¬ 
ства по его делу, оказывает¬ 
ся лишенным права отстаи¬ 
вать свои права в полном 
объеме. 

Следует полагать, что 
специфика трудовых отно¬ 
шений позволяет предусмот¬ 
реть особенности в порядке 
пересмотра постановлений 
и решений по делам об ад¬ 
министративных правонару¬ 
шениях по ст. 5.27 КоАП РФ. 
Представляется необходи¬ 
мым закрепить в главе 30 
КоАП РФ положение об обя¬ 
зательном информировании 
потерпевшего о результатах 
такого обжалования, а так¬ 
же предусмотреть в зависи¬ 
мости от волеизъявления 
потерпевшего его участие в 
процедурах пересмотра по¬ 
становления об администра¬ 
тивном правонарушении, 
возбужденных по заявлению 
лица, в отношении которого 
ведется производство по 
делу об административном 
правонарушении. 
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В противном случае в 
равновесии сил между ра¬ 
ботником и работодателем в 
очередной раз устанавлива¬ 
ется перекос в сторону за¬ 
шиты интересов нарушителя, 
а не потерпевшего. Компе¬ 
тенции федеральной инс¬ 
пекции труда как органа за¬ 
шиты прав работников в дан¬ 
ном случае оказывается не¬ 
достаточно. 

Решение суда по жалобе 
работодателя Ч. обнажает и 
другие противоречия в зако¬ 
нодательстве и практике, 
свидетельствующие об отсут¬ 
ствии четкой линии право¬ 
охранительных органов в 
зашите работников. Район¬ 
ный суд г. Перми отменил 
постановление инспектора 
труда о наложении взыска¬ 
ния на генерального дирек¬ 
тора - руководителя работо¬ 
дателя Ч. на том основании, 
что к моменту рассмотрения 
производства истек предус¬ 
мотренный ст. 4.5 КоАП РФ 
двухмесячный срок со дня 
совершения административ¬ 
ного правонарушения. Дан¬ 
ный вывод суда представля¬ 
ется спорным хотя бы пото¬ 
му, что в данном случае ус¬ 
матривается невозможность 
достижения целей наказания 
по административным пра¬ 
вонарушениям данного 
вида. Поскольку окончатель¬ 
ное разрешение спора о 
восстановлении на работе - 
исключительная прерогати¬ 
ва суда, до принятия им ре¬ 
шения вопрос о незаконно¬ 
сти действий лица, издавше¬ 
го приказ об увольнении ра¬ 
ботника, остается открытым. 
Юридически факт соверше¬ 
ния им правонарушения 
нельзя считать установлен¬ 
ным. Сроки совершения раз¬ 
личных процессуальных 
действий по оспариванию 
незаконности увольнения 
(срок на обращение в суд, 
подготовительные процеду¬ 
ры, рассмотрение дела по 
существу по 1 -й и 2-й инстан¬ 
ции) никогда не позволят 
инспекции труда уложиться 
в 2-месячный срок привле¬ 
чения к административной 
ответственности работодате¬ 


ля за незаконное увольне¬ 
ние. Таким образом, работо¬ 
датель может быть уверен в 
том, что незаконное уволь¬ 
нение пройдет для него без¬ 
наказанно, а значит, работ¬ 
ник опять остается безза¬ 
щитным перед его дисципли¬ 
нарной властью, не будучи 
застрахован от новых неза¬ 
конных увольнений реально¬ 
стью наказания за предыду¬ 
щее. 

Оспорить решение суда 
можно и по другим основа¬ 
ниям, в частности по п. 2 ст. 
4.5 КоАП РФ. Правовые по¬ 
следствия незаконного 
увольнения состоят в лише¬ 
нии работника возможности 
трудиться, и они действуют 
длительное время, вплоть до 
вступления в силу решения 
компетентного органа (суда) 
о восстановлении работника 
на работе. Следовательно, 
незаконное увольнение есть 
длящееся правонарушение, 
ведь в течение всего срока 
разбирательства по делу о 
незаконном увольнении ра¬ 
ботодатель не допускает ра¬ 
ботника до работы. А в соот¬ 
ветствии с п. 2 сроки, предус¬ 
мотренные п. 1, начинают 
исчисляться со дня обнару¬ 
жения административного 
правонарушения. День обна¬ 
ружения не может наступить 
ранее, нежели день вынесе¬ 
ния судебного акта соответ¬ 
ствующей инстанцией. 

Но во избежание колли¬ 
зий, с учетом времени, кото¬ 
рое требуется для того, что¬ 
бы бесспорно подтвердить 
факт незаконного увольне¬ 
ния, а также значимости пра¬ 
ва на защиту от незаконного 
увольнения в совокупности 
всех составляющих права на 
труд, видится полезным за¬ 
конодательно увеличить дав¬ 
ность привлечения к адми¬ 
нистративной ответственно¬ 
сти по данной категории 
дел, аналогично нарушени¬ 
ям законодательства о нало¬ 
гах и сборах, о рекламе, за¬ 
щите прав потребителей и 
пр., предусмотренных в п. 1 
ст. 4.5 КоАП РФ. 

Обшие проблемы прак¬ 
тики применения нового ад¬ 


министративного законода¬ 
тельства касаются полномо¬ 
чий инспекции в той же 
мере, как и других аналогич¬ 
ных инстанций (суда, проку¬ 
ратуры), в частности, связан¬ 
ных с неявкой виновных лиц 
и неисполнением законных 
требований контролирую¬ 
щих и надзирающих органов. 
В связи с чем хочется под¬ 
черкнуть, что наша практика 
привлечения к ответственно¬ 
сти за нарушение законода¬ 
тельства о труде, устанавли¬ 
вающая полные гарантии 
разъяснения нарушителю 
его прав, обязанностей, по¬ 
следствий возбуждения в от¬ 
ношении его администра¬ 
тивного производства, и уча¬ 
стия в ходе рассмотрения 
дела идет вразрез с между¬ 
народными критериями эф¬ 
фективности деятельности 
инспекции. В ст. 17 Конвен¬ 
ции 1947 г. прямо говорит¬ 
ся, что лица, нарушающие 
или уклоняющиеся от со¬ 
блюдения законодательных 
положений, осуществление 
которых возложено на инс¬ 
пекторов труда, немедленно 
подвергаются судебному 
преследованию без предва¬ 
рительного уведомления, 
однако национальное зако¬ 
нодательство может предус¬ 
мотреть исключения в отно¬ 
шении таких случаев, когда 
должно делаться предвари¬ 
тельное уведомление, с тем, 
чтобы исправить положение 
или принять предупреди¬ 
тельные меры. А ст. 18 гла¬ 
сит, что национальным зако¬ 
нодательством предусматри¬ 
ваются и эффективно приме- 
няются соответствующие 
санкции за нарушение зако¬ 
нодательных положений, 
применение которых подле¬ 
жит контролю со стороны 
инспекторов труда, и за про¬ 
тиводействие, оказанное ин¬ 
спекторам труда при осуще¬ 
ствлении ими своих обязан¬ 
ностей. Как свидетельствует 
практика, наше законода¬ 
тельство пока такими мера¬ 
ми не располагает. 

Список коллизий ТК РФ 
и других федеральных зако¬ 
нов, регламентирующих по¬ 


рядок деятельности и полно- 
мочия инспекции труда, 
можно считать продолжен¬ 
ным с принятием ГПК РФ. 

Так, в ст. 357 ТК РФ (абз. 
14) выделены полномочия 
инспекторов по участию в 
качестве экспертов в суде по 
искам о нарушении законов 
и иных нормативных право¬ 
вых актов, содержащих нор¬ 
мы трудового права, возме¬ 
щении вреда, причиненного 
здоровью работников на 
производстве. Из ст. 79, 84 и 
др. ГПК РФ следует, что экс¬ 
пертиза проводится экспер¬ 
тами судебно-экспертных 
учреждений по поручению 
руководителей этих учреж¬ 
дений, конкретными экспер¬ 
тами или несколькими экс¬ 
пертами при возникновении 
в процессе рассмотрения 
дела вопросов, требующих 
специальных знаний в раз¬ 
личных областях науки, тех¬ 
ники, искусства, ремесла. 
Федеральная инспекция 
труда не имеет статуса судеб¬ 
но-экспертного учреждения, 
поэтому направление ею в 
суд экспертов вряд ли вы¬ 
полнимо. Привлечение к 
участию в деле в качестве 
эксперта конкретного инс¬ 
пектора непосредственно 
судом также юридически 
маловероятно, поскольку 
свои должностные обязан¬ 
ности инспектор выполняет 
по поручению руководителя, 
и вне связи со своей органи¬ 
зацией правомочия инспек¬ 
тора как специалиста в об¬ 
ласти труда не обеспечива¬ 
ются документальным под¬ 
тверждением. Как государ¬ 
ственный служащий инспек¬ 
тор не вправе заниматься 
какой-либо иной деятельно¬ 
стью, лицо же, выступающее 
в качестве эксперта, должно 
иметь лицензию на данный 
вид деятельности, т.е. под¬ 
твердить свои полномочия в 
этой сфере официальным 
образом. Кроме того, и до 
принятия ГПК РФ данная 
норма на практике не имела 
распространения. По при¬ 
чинам не только процессу¬ 
ального порядка она не мо¬ 
жет применяться в отноше- 
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нии правовых инспекторов 
труда: ведь суд как орган 
наивысшей правовой квали¬ 
фикации вряд ли нуждается 
в экспертах по правовым 
вопросам. Таким образом, 
возможность участия в суде 
по искам о нарушении зако¬ 
нов о труде инспекторов 
труда в качестве экспертов 
по связи ГПК РФ И ТК РФ 
практически исключена. 

В ТК РФ нашел формаль¬ 
ное подтверждение такой 
важнейший элемент зашиты 
работника и фактор повы¬ 
шения эффективности над¬ 
зора и контроля, как соблю¬ 
дение инспекторами тайны 
обращения. Пункт с) ст. 15 
Конвенции провозглашает, 
что при условии соблюдения 
исключений, которые могут 
быть предусмотрены нацио¬ 
нальным законодательством, 
инспекторам труда предпи¬ 
сывается считать абсолютно 
конфиденциальным источ¬ 
ник всякой жалобы на недо¬ 
статки или нарушения зако¬ 
нодательных положений и 
воздерживаться от сообще¬ 
ния предпринимателю о том, 
что инспекционное посеще¬ 
ние было сделано в связи с 
получением такой жалобы. 
Интересно проследить эво¬ 
люцию претворения в наци¬ 
ональном законодательстве 
данного критерия междуна¬ 
родных азов функциониро¬ 
вания инспекций труда. В 
самом общем виде он при¬ 
сутствовал уже в Положении 
1 994 г., п. 1 2 которого гово¬ 
рил, что руководители Рост- 
рудинспекции, государ¬ 
ственных инспекций труда, 
государственные правовые 
инспекторы труда и государ¬ 
ственные инспекторы по ох¬ 
ране труда обязаны сохра¬ 
нять государственную, слу¬ 
жебную и коммерческую 
тайну, полученную при осу¬ 
ществлении своих должнос¬ 
тных полномочий, не сооб¬ 
щать администрации пред¬ 
приятий сведений о лицах, 
обратившихся к ним с заяв¬ 
лением, жалобой. Положе¬ 
ние 2000 г. аналога данной 
нормы не имело. Статья 358 
ТК РФ с наибольшим при¬ 


ближением воспроизводит 
Конвенцию в этой части. 
Примечательно, что ТК РФ 
впервые консолидировал 
нормы об обязанностях ин¬ 
спекторов, включив в раздел 
о статусе инспекции специ¬ 
альную статью с таким назва¬ 
нием. Однако указание в ней 
на особую предпосылку ис¬ 
полнения инспекторами 
данной обязанности - при 
наличии возражений со сто¬ 
роны заявителя против сооб¬ 
щения работодателю данных 
об источнике жалобы - не¬ 
сколько затушевывает пра¬ 
возащитный акцент самого 
требования. Международ¬ 
ный ранг обязанности инс¬ 
пектора по обеспечению 
тайны обращения выявляет 
ее основное функциональ¬ 
ное содержание: нивелиро¬ 
вать перевес наиболее силь¬ 
ного партнера в развитии 
отношений между сторона¬ 
ми, оградить работника от 
преследований за критику, 
во всех случаях вмешатель¬ 
ства инспекторов предупре¬ 
дить возможность негатив¬ 
ных последствий для работ¬ 
ника, обратившегося в инс¬ 
пекцию для облегчения сво¬ 
его положения. Но чтобы 
работник мог успешно от¬ 
стаивать свои права, необ¬ 
ходима осознанность дей¬ 
ствий с его стороны. В этом 
в первую очередь должен 
быть убежден инспектор, 
выступающий при организа¬ 
ции проверки как орган за¬ 
шиты трудовых прав работ¬ 
ника. Поэтому целесообраз¬ 
но было бы возложить на 
организатора проверки обя¬ 
занность разъяснить заяви¬ 
телю его право требовать 
неразглашения сведений о 
факте обращения. В законе 
пока никак не прописан по¬ 
рядок реализации работни¬ 
ком данного правомочия. В 
том числе и относительно 
его непосредственного фик¬ 
сирования, что может пре¬ 
пятствовать его безусловной 
реализации. В противном 
случае по различным объек¬ 
тивным и субъективным при¬ 
чинам (незнанию, забывчи¬ 
вости, нечеткости отноше¬ 


ний) работник может не вос¬ 
пользоваться данным пра¬ 
вом при наличии необходи¬ 
мости в нем, и будет допу¬ 
щен дефект его воли на огла¬ 
шение источника проверки. 
Тогда работодатель получит 
нежелательную для работни¬ 
ка информацию и может ис¬ 
пользовать ее в ущерб инте¬ 
ресов последнего. Конвен¬ 
ция, которая не имеет обус¬ 
ловленности оповещения 
предпринимателя о причи¬ 
нах визита инспектора тре¬ 
бованиями работника, пре¬ 
доставляет для него более 
широкие гарантии. 

Статьи 19, 20, 21 Конвен¬ 
ции упорядочивают каналы 
информирования инспек¬ 
ции о своей деятельности, 
предусматривая обязаннос¬ 
ти центральных и местных 
бюро в отношении содержа¬ 
ния, периодичности, сроках, 
адресах представления док¬ 
ладов. Принцип гласности в 
деятельности инспекции 
труда раскрывают три пос¬ 
ледних абзаца ст. 356 ТК РФ, 
требованиями которых к 
полномочиям инспекции 
труда отнесено осуществле¬ 
ние информирования и кон¬ 
сультирование работников и 
работодателей по вопросам 
соблюдения трудового зако¬ 
нодательства, информиро¬ 
вание общественности о вы¬ 
явленных нарушениях трудо¬ 
вого законодательства, веде¬ 
ние разъяснительной рабо¬ 
ты о трудовых правах работ¬ 
ников, подготовка и публи¬ 
кация ежегодных докладов о 
соблюдении трудового зако¬ 
нодательства, в установлен¬ 
ном порядке представляют 
их Президенту РФ и в Пра¬ 
вительство РФ. Аналогичные 
нормы содержатся в ст. 6 
Положения об инспекции 
труда, хотя они, вероятно, 
звучат во многом менее кон¬ 
кретно. 

Суммируя изложенное, 
приходится признать мно¬ 
жественность координат 
для совершенствования 
правовых и организацион¬ 
ных основ деятельности ин¬ 
спекции труда в России сре¬ 
ди международных и наци¬ 


ональных правовых источ¬ 
ников. Вместе с тем нельзя 
не увидеть в этом процессе 
положительной динамики, 
что выдвигает инспекцию 
труда на передний край 
борьбы с нарушениями тру¬ 
довых прав. На сегодняш¬ 
ний день функционирова¬ 
ние инспекции труда предо¬ 
ставляет работникам целый 
ряд преимуществ в защите 
по сравнению с судебной 
формой: в виде оперативно¬ 
сти и мобильности действий 
инспектора, возможности 
ознакомления на месте с 
условиями реализации прав 
работника, т.е. с максималь¬ 
ным приближением к дей¬ 
ствительности. В принципах 
деятельности инспекции 
труда заложены основы ее 
доступности для работни¬ 
ков (беспошлинность обра¬ 
щения), что сочетается с 
широким спектром спосо¬ 
бов, средств и мер восста¬ 
новления нарушенных прав. 
Деятельность инспекторов 
имеет чрезвычайно разно¬ 
плановый характер и пре¬ 
следует цели предупреди¬ 
тельного, пресекательного 
и восстановительного ха¬ 
рактера. При этом важно 
проакцентировать перевес 
полномочий именно упреж¬ 
дающей направленности 
(которая малодоступна су¬ 
дебной форме зашиты), ведь 
целям профилактики подчи¬ 
нено большинство полно¬ 
мочий. Их непосредственно 
выражают те, которые свя¬ 
заны с наиболее широким 
уровнем воздействия со 
стороны инспекции: анали¬ 
зом выявленных наруше¬ 
ний, состояния и причин 
производственного травма¬ 
тизма и пр. Обшую и част¬ 
ную превенцию выражают и 
более узкие полномочия, 
отражающие совершение 
отдельных акций либо дей¬ 
ствий в пользу конкретных 
лиц. Изложенное позволяет 
заключить, что вне укрепле¬ 
ния организационных и 
правовых основ инспекции 
труда задачи зашиты трудо¬ 
вых прав работников сегод¬ 
ня невыполнимы. 
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З ашита трудовых 
прав несовершен 
нолетних сред¬ 
ствами государственного 
надзора и контроля. 

По данным Международ¬ 
ной организации труда, 
«детский труд - оплачивае¬ 
мая, так и не оплачиваемая 
работа и деятельность, ко¬ 
торые в психическом, физи¬ 
ческом, социальном или 
моральном отношении со¬ 
пряжены с опасностью для 
детей или причинением 
вреда детям. Это именно та¬ 
кой труд, который лишает 
детей возможности учиться 
в школе либо заставляет их, 
помимо школьных занятий 
и домашних обязанностей, 
загружать себя дополни¬ 
тельной работой, выполня¬ 
емой в других местах, - ра¬ 
ботой, которая закрепоща¬ 
ет детей и отрывает от се¬ 
мьи. Под детским трудом 
понимается такая работа, 
выполнение которой вред¬ 
но и опасно для ребенка и 
запрещено международным 


и национальным законода¬ 
тельством» 1 . 

Ежегодные проверки Ро- 
струдинспекции отмечают 
вопиющие нарушения трудо¬ 
вого законодательства в от¬ 
ношении несовершеннолет¬ 
них. В 2000 году было выяв¬ 
лено более 9 тысяч наруше¬ 
ний прав несовершеннолет¬ 
них, в 2001 -м - 1 2 тысяч слу¬ 
чаев эксплуатации детей, а в 
2002 году удалось добиться 
некоторого снижения - было 
выявлено и устранено свы¬ 
ше 9,3 тысячи различных на¬ 
рушений. 

Детский труд использует¬ 
ся в основном в сфере об¬ 
служивания и торговли, сель¬ 
ском хозяйстве и строитель¬ 
стве. По данным Госкомста¬ 
та России, к началу 2003 г. в 
учтенных организациях про¬ 
мышленности, строитель¬ 
ства, транспорта и связи 
было занято 20,7 тыс. работ¬ 
ников в возрасте до восем¬ 
надцати лет, из которых в 
условиях, не отвечающих са- 
нитарно-гигиеническим 


нормам, работали 390 чело¬ 
век (1,9% от общего количе¬ 
ства работающих), в услови¬ 
ях повышенного шума, ульт¬ 
ра- и инфразвука - 223 
(1,1%), повышенной загазо¬ 
ванности воздуха рабочей 
зоны - 105 (0,5%), запылен¬ 
ности - 98 (0,5%), тяжелым 
физическим трудом было за¬ 
нято 39 (0,2%) несовершен¬ 
нолетних. 

Несмотря на невысокий 
в целом уровень примене¬ 
ния труда работников в воз¬ 
расте до восемнадцати лет, 
нарушения работодателями 
в отношении их законода¬ 
тельства о труде и охране 
труда в 2002 г. носили весь¬ 
ма распространенный ха¬ 
рактер. 

По российскому законо¬ 
дательству работники в воз¬ 
расте до 18 лет (несовершен¬ 
нолетние) в трудовых право¬ 
отношениях приравнивают¬ 
ся в правах к совершенно¬ 
летним, но, кроме этого, 
пользуются рядом дополни¬ 
тельных льгот и гарантий, 


установленных трудовым за¬ 
конодательством, т.е., высту¬ 
пая в качестве стороны тру¬ 
довых отношений, они обла¬ 
дают специальным право¬ 
вым статусом. 

Особенностям правовой 
регламентации труда несо¬ 
вершеннолетних работни¬ 
ков посвяшена глава 42 раз¬ 
дела 12 Трудового кодекса 
Российской Федерации. 

В правовом регулирова¬ 
нии труда молодежи по но¬ 
вому Трудовому кодексу РФ 
(далее - ТК РФ) существенно 
выделяются особенности: 

♦ при заключении трудо¬ 
вого договора; 

♦ при реализации трудо¬ 
вой функции (работы по 
определенной должнос¬ 
ти, специальности, ква¬ 
лификации); 

♦ регламентирующие рабо¬ 
чее время несовершен¬ 
нолетних; 

♦ время отдыха; 

♦ оплату труда; 


1 мд.: иииииимиии и., иииииии и. «иииииииииии иииииииии иииииииииииии имущи ииииииииии и ииииииии ии 18 иии». «ииииииии», 2003, 
и 2. и ■ 16. 
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♦ материальную ответ¬ 
ственность несовершен¬ 
нолетних работников; 

♦ процедуру расторжения 
трудового договора (спе¬ 
циальная процедура). 


ОСОБЕННОСТИ 
ЗАКЛЮЧЕНИЯ 
ТРУДОВОГО 
ДОГОВОРА С 
НЕСОВЕРШЕННОЛЕТНИМИ 


Трудовой кодекс изме¬ 
нил требования к минималь¬ 
ному возрасту работника по 
сравнению с ранее действо¬ 
вавшим законодательством. 
По общему правилу ст. 63 ТК 
РФ заключение трудового 
договора допускается с ли¬ 
цами, достигшими возраста 
шестнадцати лет. 

В соответствии с ч. 2 ст. 
63 ТК РФ в случаях получе¬ 
ния основного общего обра¬ 
зования либо оставления в 
соответствии с федеральным 
законом общеобразователь¬ 
ного учреждения трудовой 
договор могут заключать 
лица, достигшие возраста 
пятнадцати лет. 

С согласия одного из ро¬ 
дителей (опекуна, попечите¬ 
ля) и органа опеки и попечи¬ 
тельства трудовой договор 
может быть заключен с уча¬ 
щимся, достигшим возраста 
четырнадцати лет, для выпол¬ 
нения в свободное от учебы 
время легкого труда, не при¬ 
чиняющего вреда их здоро¬ 
вью и не нарушающего про¬ 
цесса обучения. 

Часть 4 ст. 63 ТК РФ 
представляет собой совер¬ 
шенно новую норму, со¬ 
гласно которой в организа¬ 
циях кинематографии, теат¬ 
рах, театральных и концер¬ 
тных организациях, цирках 
допускается, с согласия од¬ 
ного из родителей (опеку¬ 
на, попечителя) и органа 
опеки и попечительства, 
заключение трудового дого¬ 
вора с лицами, не достиг¬ 
шими возраста четырнадца¬ 
ти лет, для участия в созда¬ 
нии и (или) исполнении 
произведений без ущерба 


здоровью и нравственному 
развитию. 

Один из самых принци¬ 
пиальных моментов при 
приеме на работу молоде¬ 
жи, о котором нередко за¬ 
бывают работодатели, - 
обязательное наличие 
справки из медицинского 
учреждения о состоянии 
здоровья несовершеннолет¬ 
него. В соответствии со ст. 
69, 266 ТК РФ лица в возра¬ 
сте до восемнадцати лет 
принимаются на работу 
только после предваритель¬ 
ного обязательного меди¬ 
цинского освидетельство¬ 
вания и в дальнейшем, до 
достижения возраста восем¬ 
надцати лет, ежегодно под¬ 
лежат обязательному меди¬ 
цинскому осмотру (утратив¬ 
ший силу КЗоТ требовал 
проведение обязательного 
медицинского осмотра ра¬ 
ботников до 21 года). Важ¬ 
но учитывать, что как пред¬ 
варительное, так и ежегод¬ 
ное медицинское освиде¬ 
тельствование всегда про¬ 
водится за счет средств ра¬ 
ботодателя. 

Проведение предвари¬ 
тельного осмотра преследу¬ 
ет цель определить соответ¬ 
ствие предлагаемой работы 
состоянию здоровья граж¬ 
данина. 

Проведение ежегодного 
осмотра обеспечивает меди¬ 
цинский контроль за состо¬ 
янием здоровья несовер¬ 
шеннолетнего и установле¬ 
ние, соответствует ли вы¬ 
полняемая работа здоро¬ 
вью работника. 

Установление обязатель¬ 
ности ежегодного медицин¬ 
ского осмотра означает его 
проведение по истечении 
рабочего года со дня приема 
на работу. 

Медицинские осмотры 
проводятся в учреждениях 
государственной, муници¬ 
пальной, частной систем 
здравоохранения. 

При решении вопроса о 
соответствии лица избран¬ 
ной или выполняемой им 
работе врачи руководству¬ 


ются перечнями медицинс¬ 
ких противопоказаний. 

Непрохождение несо¬ 
вершеннолетним обязатель¬ 
ного предварительного ме¬ 
дицинского осмотра при 
приеме на работу служит 
обоснованным отказом в 
заключении с ним трудово¬ 
го договора, а непрохожде¬ 
ние работником ежегодно¬ 
го медицинского осмотра 
при отсутствии уважитель¬ 
ных причин является осно¬ 
ванием для привлечения его 
к дисциплинарной ответ¬ 
ственности. 

В свою очередь работо¬ 
датель обязан принять меры, 
чтобы работники, не про¬ 
шедшие обязательный меди¬ 
цинский осмотр (а также в 
случае медицинских проти¬ 
вопоказаний), не были допу¬ 
шены к выполнению своих 
трудовых обязанностей 
(ст. 212 ТК). 

Если при проведении 
ежегодного медицинского 
осмотра будет установлено, 
что выполняемая работа от¬ 
рицательно влияет на здоро¬ 
вье несовершеннолетнего, 
то работодатель на основа¬ 
нии медицинского заключе¬ 
ния принимает меры к пере¬ 
воду работника на более лег¬ 
кую работу. Отказ работни¬ 
ка от перевода является ос¬ 
нованием для прекращения 
трудового договора. 

Постановлением Прави¬ 
тельства РФ от 04.09.95 
№ 877 утвержден Перечень 
работников отдельных про¬ 
фессий, производств, пред¬ 
приятий, учреждений и орга¬ 
низаций, которые проходят 
обязательное медицинское 
освидетельствование для 
выявления ВИЧ-инфекции 
при проведении обязатель¬ 
ных предварительных при 
поступлении на работу и пе¬ 
риодических медицинских 
осмотров 2 . В случае выявле¬ 
ния ВИЧ-инфекции у несо¬ 
вершеннолетних в возрасте 
до 18 лет работники учреж¬ 
дений, проводивших меди¬ 
цинское освидетельствова¬ 
ние, уведомляют об этом ро¬ 


дителей или иных законных 
представителей указанных 
лиц (ст. 1 3 Федерального за¬ 
кона от 30.03.95 № 38-ФЗ 
«О предупреждении распро¬ 
странения в Российской 
Федерации заболевания, 
вызываемого вирусом имму¬ 
нодефицита человека (ВИЧ- 
инфекции)») 3 . 

Проведение медицинс¬ 
ких осмотров несовершен¬ 
нолетних за счет средств ра¬ 
ботодателя является гаранти¬ 
ей правильного применения 
и рационального использо¬ 
вания труда молодых работ¬ 
ников. 

Работодатель обязан со¬ 
хранить за работником сред¬ 
ний заработок по месту ра¬ 
боты на время медицинско¬ 
го обследования (см. ст. 
185 ТК). 

Работодателями часто 
допускаются нарушения за¬ 
конодательства, связанного 
с проведением медицинско¬ 
го осмотра: на работу при¬ 
нимаются лица в возрасте до 
восемнадцати лет, не про¬ 
шедшие предварительный 
обязательный медицинский 
осмотр; не проводятся еже¬ 
годные обязательные меди¬ 
цинские осмотры работни¬ 
ков этой категории, имеют¬ 
ся случаи проведения меди¬ 
цинских осмотров за счет 
средств работников. 

Так, по данным Ростру- 
динспекции, без предвари¬ 
тельного обязательного ме¬ 
дицинского осмотра были 
приняты на работу несовер¬ 
шеннолетние в СХА «Быковс¬ 
кая» (Саратовская область); в 
ООО «Тверьэлектросвязьст- 
рой» (Тверская область); в 
ООО «Деревообработка» 
(Костромская область). Ука¬ 
занные нарушения были вы¬ 
явлены в МПО ЖКХ г. Палеха 
и в ОАО «ГАТП-4» (Ивановс¬ 
кая область), в ООО «Компа¬ 
ния БС» (г. Дмитров, Москов¬ 
ская область), в ЗАО «Артро- 
мед МД», ООО «Торговая 
фирма «Ярославна» (г. Мос¬ 
ква), СПК «Колос», ОАО «Ча- 
адаевский лесопункт» (Пен¬ 
зенская область), ОАО «Осе- 


2 мм-: миммммим миииииииииииииии ииииииииии иииииииим- 1995. и 37. ми- 3624. 

3 ми.: ииииииии миииииииииииииии ииииииииим имиммммим- 1995. и 14. ми- 1212. 
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тинский завод автотрактор¬ 
ного оборудования»(Респуб¬ 
лика Северная Осетия-Ала- 
ния), ООО «Экскаваторный 
завод «Ковровен» (Владимир¬ 
ская область) и во многих 
других организациях. 

В числе наиболее рас¬ 
пространенных нарушений 
законодательства о труде 
при приеме несовершенно¬ 
летних на работу - отсут¬ 
ствие правового оформле¬ 
ния фактических трудовых 
отношений работодателя и 
несовершеннолетнего ра¬ 
ботника. 

При проверке Госинс- 
пекцией труда в Чувашской 
Республике совместно с 
органами прокуратуры у ра¬ 
ботодателя - физического 
лица Васильева И.В. были 
выявлены грубейшие нару¬ 
шения ст. 57, 67, 68,1 36 Тру¬ 
дового кодекса РФ: с несо¬ 
вершеннолетней Филиппо¬ 
вой Н.Г. не были оформлены 
трудовые отношения, не из¬ 
давался приказ о приеме ее 
на работу, заработная плата 
выплачивалась один раз в 
месяц. 

Проверкой Госинспек- 
ции труда в Республике Ады¬ 
гея целого ряда работодате¬ 
лей - физических лиц: Хут 
Б.Т., Тлебзу Р.Р., Емиж З.Р., Ту- 
гуз Г.Б., Гонежук Х.Х. - были 
выявлены грубейшие нару¬ 
шения ст. 57, 67, 92, 303, 266, 
268 Трудового кодекса РФ; в 
торговых точках использо¬ 
вался труд несовершеннолет¬ 
них без оформления с ними 
трудовых отношений, допус¬ 
калось превышение установ¬ 
ленной продолжительности 
рабочего времени, несовер¬ 
шеннолетние привлекались к 
работам в выходные и нера¬ 
бочие праздничные дни, при¬ 
ем на работу осуществлялся 
без обязательного предвари¬ 
тельного медицинского ос¬ 
мотра. 

Следующий важный воп¬ 
рос - возможно или нет ус¬ 


танавливать несовершенно¬ 
летним работникам испыта¬ 
тельный срок при приеме на 
работу? 

Однозначный и отрица¬ 
тельный ответ дает ст. 70 ТК 
РФ. В новом Кодексе, по 
сравнению с ранее действо¬ 
вавшим законодательством, 
более четко прописано, что 
испытательный срок при 
приеме на работу лиц, не 
достигших возраста восем¬ 
надцати лет, не может уста¬ 
навливаться. 

Условие об испытатель¬ 
ном сроке, включенное в 
трудовой договор с несовер¬ 
шеннолетним работником 
или в приказ о приеме его 
на работу, в силу ст. 9 ТК РФ 
недействительно и не может 
повлечь за собой никаких 
правовых последствий (в том 
числе несовершеннолетнего 
нельзя будет уволить как не 
выдержавшего испытание). 

Новацией по сравнению 
со старым законодатель¬ 
ством является ч. 4 ст. 65 ТК 
РФ, которая возлагает на 
работодателя безусловную 
обязанность при заключе¬ 
нии трудового договора 
впервые (в том числе с несо¬ 
вершеннолетним работни¬ 
ком) оформить за свой счет 
работнику трудовую книжку 
и страховое свидетельство 
государственного пенсион¬ 
ного страхования. 


ОСОБЕННОСТИ, 
СВЯЗАННЫЕ С 
ТРУДОВОЙ 
ФУНКЦИЕЙ, ТО ЕСТЬ 
РАБОТОЙ ПО 
ОПРЕДЕЛЕННОЙ 
ДОЛЖНОСТИ, 
СПЕЦИАЛЬНОСТИ, 
КВАЛИФИКАЦИИ 


Как и ранее действовав¬ 
ший КЗоТ, новый ТК РФ зак¬ 
репляет ряд дополнитель¬ 
ных гарантий для несовер¬ 
шеннолетних работников в 
области охраны труда, что 
продиктовано стремлением 
защитить организм молодо¬ 


го человека от воздействия 
неблагоприятных произ¬ 
водственных факторов. Так, 
категорически запрещается 
применение труда лиц в воз¬ 
расте до восемнадцати лет 
на работах с вредными и 
(или) опасными условиями 
труда, на подземных рабо¬ 
тах, а также на работах, вы¬ 
полнение которых может 
причинить вред их здоро¬ 
вью и нравственному разви¬ 
тию (игорный бизнес, рабо¬ 
та в ночных кабаре и клубах, 
производство, перевозка и 
торговля спиртными напит¬ 
ками, табачными изделиями, 
наркотическими и токси¬ 
ческими препаратами) - ст. 
265 ТК РФ. 

Хотя закон ограничива¬ 
ет применение труда несо¬ 
вершеннолетних указанием 
на конкретные места и виды 
работ, есть мнение, что ру¬ 
ководитель организации 
вправе отказать несовер¬ 
шеннолетнему в приеме на 
работу и в других случаях, 
если работа также может 
причинить вред его нрав¬ 
ственному развитию и здо¬ 
ровью, например в реклам¬ 
ном бизнесе 4 . 

Постановлением Главно¬ 
го государственного сани¬ 
тарного врача РФ от 
04.04.97 № 5 утверждены 
Гигиенические критерии до¬ 
пустимых условий и видов 
работ для профессиональ¬ 
ного обучения и труда под¬ 
ростков, которыми устанав¬ 
ливаются критерии: опреде¬ 
ления допустимости приме¬ 
нения труда лиц, не достиг¬ 
ших 18-летнего возраста; вы¬ 
деления профессий и видов 
работ для преимуществен¬ 
ного применения труда под¬ 
ростков и занятости в сво¬ 
бодное от учебы время 5 . Ос¬ 
новными принципами опре¬ 
деления безопасных для под¬ 
ростков видов деятельности 
являются: соответствие воз¬ 
растным и функциональным 
возможностям; отсутствие 
неблагоприятного влияния 


на рост, развитие и состоя¬ 
ние здоровья; исключение 
повышенной опасности 
травматизма для себя и ок¬ 
ружающих; учет повышен¬ 
ной чувствительности орга¬ 
низма подростков к дей¬ 
ствию факторов производ¬ 
ственной среды. 

Перечень работ, на кото¬ 
рых не допускается приме¬ 
нение труда несовершенно¬ 
летних, утвержден постанов¬ 
лением Правительства РФ от 
25.02.2000 № 163 6 . Указан¬ 
ный Перечень содержит 
2198 наименований профес¬ 
сий. В него включены огра¬ 
ничения: при выполнении 
горных работ, строительстве 
метрополитенов, тоннелей и 
подземных сооружений спе¬ 
циального назначения; гео¬ 
лого-разведочных и топог¬ 
рафо-геодезических работ; в 
черной металлургии, цвет¬ 
ной металлургии; при про¬ 
изводстве и передаче элект¬ 
роэнергии и теплоэнергии 
(энергетическое хозяйство); 
при добыче и переработке 
торфа; бурении скважин, 
добыче нефти и газа; пере¬ 
работке нефти, нефтепро¬ 
дуктов, газа, сланцев, угля и 
обслуживании магистраль¬ 
ных трубопроводов; в неф¬ 
техимическом производстве, 
химическом производстве, 
микробиологическом про¬ 
изводстве, производстве ме¬ 
дикаментов, витаминов, ме¬ 
дицинских, бактерийных и 
биологических препаратов и 
материалов; в машиностро¬ 
ении и металлообработке, 
судостроении и судоремон¬ 
те; в производстве и ремон¬ 
те летательных аппаратов, 
двигателей и их оборудова¬ 
ния, электротехническом 
производстве, радиотехни¬ 
ческом и электронном про¬ 
изводстве, производстве ра¬ 
диоаппаратуры и аппарату¬ 
ры проводной связи, про¬ 
мышленности строительных 
материалов, производстве 
керамических изделий, про¬ 
изводстве фарфоровых и 


4 дц.: «ддддддддддд д ддддддддд ддддддд дддддддддд ддддддддд» (ддд ддд. д.д. дддддддддд). дддддддд дддд «ддддддддддд- 
д д д д » . 

5 дд.: дддддд ддд ддддддддд. дддддддддд ддддддд «дддддддддд дддддд». 1999. д 24. 

6 дд.: дддддддд дддддддддддддддд дддддддддд ддддддддд. 2000. д 10. дд. 1131. 
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фаянсовых изделий, произ¬ 
водстве стекла и стеклоизде- 
лий; при строительных, мон¬ 
тажных и ремонтно-строи¬ 
тельных работах, лесозагото¬ 
вительных работах, лесо¬ 
сплаве и подсочке леса; в 
деревообрабатывающих 
производствах, целлюлозно- 
бумажном, гидролизном, 
сульфатно-спиртовом и ле¬ 
сохимическом производ¬ 
стве; заготовке и переработ¬ 
ке тростника; в текстильной 
промышленности, ремизо- 
бердочном производстве, 
легкой промышленности, 
пишевой промышленности, 
связи, сельском хозяйстве, 
производстве художествен¬ 
ных и ювелирных изделий, 
музыкальных инструментов; 
в киностудиях и на предпри¬ 
ятиях, в организациях теле¬ 
видения и радиовещания; 
организациях культуры и 
искусства; в рекламно-офор¬ 
мительских и макетных ра¬ 
ботах; при производстве 
грампластинок; в жилищно- 
коммунальном хозяйстве и 
бытовом обслуживании на¬ 
селения; в учреждениях здра¬ 
воохранения, медико- соци¬ 
альной экспертизы, ветери¬ 
нарных учреждениях, меди¬ 
цинских научно- исследова¬ 
тельских и учебных учреж¬ 
дениях, предприятиях по 
производству бактерийных 
и вирусных препаратов и на 
фармацевтических фабри¬ 
ках; при производстве учеб¬ 
но-наглядных пособий, а 
также работ, выполняемых 
в различных отраслях эко¬ 
номики. 

Перечень устанавливает 
запрет на применение труда 
несовершеннолетних на 
подземных работах, выпол¬ 
няемых рабочими всех про¬ 
фессий, при производстве 
горных работ, строительстве 
метрополитенов, тоннелей и 
подземных сооружений спе¬ 
циального назначения. 

Ограничения установле¬ 
ны в отношении: работ, вы¬ 
полняемых по определен¬ 
ным профессиям (например, 


оператор стиральных ма¬ 
шин); видов работ (например, 
все виды работ, связанные с 
бурением нефтяных, газовых 
и других скважин, а также с 
добычей газа и нефти); работ 
с вредными и опасными ус¬ 
ловиями труда в определен¬ 
ном производстве (напри¬ 
мер, в химическом производ¬ 
стве); работ, выполняемых в 
различных отраслях эконо¬ 
мики (например, работ, вы¬ 
полняемых рабочими на вы¬ 
соте); работ, выполняемых 
рабочими на определенных 
объектах (например, работы, 
выполняемые рабочими, об¬ 
служивающими канализаци¬ 
онные сооружения, заняты¬ 
ми на грензаводах), и др. 

Включение в Перечень 
профессий рабочих под об¬ 
щим наименованием, на¬ 
пример: вальцовщик стана 
холодного проката труб, 
сталевар, бурильщик шпу¬ 
ров и т.д., определяет, что 
запрет применять труд лиц, 
не достигших 18-летнего 
возраста, распространяется 
на подручных, помощников 
и старших рабочих этих 
профессий. 


Применение труда лиц 
моложе 1 8 лет на работах, 
включенных в Перечень, зап¬ 
рещается во всех организа¬ 
циях независимо от отраслей 
экономики, а также органи¬ 
зационно-правовой формы 
собственности. 

При прохождении про¬ 
изводственной практики 
(производственного обуче¬ 
ния) учащиеся общеобразо¬ 
вательных и образователь¬ 
ных учреждений начально¬ 
го профессионального об¬ 
разования, студенты образо¬ 
вательных учреждений 
среднего профессиональ¬ 
ного образования, достиг¬ 
шие 16-летнего возраста, 
могут находиться на рабо¬ 
тах, включенных в Перечень, 
не свыше 4 часов в день при 
условии строгого соблюде¬ 
ния действующих санитар¬ 
ных правил и норм и пра¬ 
вил по охране труда. Разре¬ 
шение на производствен¬ 
ную практику не касается 
отдельных условий и видов 
работ (работа на высоте, 
верхолазные, взрывоопас¬ 
ные работы, подземные и 
подводные работы). 


Профессиональная под¬ 
готовка молодежи на произ¬ 
водстве по работам и про¬ 
фессиям, включенным в Пе¬ 
речень, допускается для лиц 
не моложе 1 7 лет при усло¬ 
вии, что к концу обучения 
они достигнут 18-летнего 
возраста. В отношении про¬ 
должительности и условий 
обучения при данной фор¬ 
ме подготовки на них рас¬ 
пространяется положение, 
указанное в п. 4 коммента¬ 
рия к данной статье. 

Выпускники образова¬ 
тельных учреждений началь¬ 
ного и среднего професси¬ 
онального образования, за¬ 
кончившие профессиональ¬ 
ную подготовку со сроком 
обучения не менее 3 лет по 
профессиям, включенным в 
Перечень, и не достигшие 
1 8-летнего возраста, могут 
допускаться к работе по 
этим профессиям на аттес¬ 
тованных рабочих местах 
при условии строгого со¬ 
блюдения действующих са¬ 
нитарных правил и норм и 
правил по охране труда. 

Работодатель может при¬ 
менять труд лиц моложе 18 


Характер работы, 


Предельно допустимая масса груза в кг 

показатели тяжести 


Юноши 



Девушки 


труда 

14 

лет 

15 

лет 

16 

лет 

17 

лет 

14 

лет 

15 

лет 

16 

лет 

17 

лет 

Подъем и перемещение 
вручную груза 

постоянно в течение 
рабочей смены 

3 

3 

4 

4 

2 

2 

3 

3 

Подъем и перемещение 
груза вручную в течение не 
более 1/3 рабочей смены: 

- постоянно (более 2 
раз в час), 

- при чередова¬ 
нии с другой работой (до 2 

6 

7 

11 

13 

3 

4 

5 

6 

раз в час) 

12 

15 

20 

24 

4 

5 

7 

8 

Суммарная масса груза, 
перемещаемого в течение 

смены: 

- подъем с рабочей 

400 

500 

1000 

1500 

180 

200 

400 

500 

поверхности, 

- подъем с пола 

200 

250 

500 

700 

90 

100 

200 

250 


7 им.: иииииииии ииииииии ииииии- 1999. и 7. 
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лет на работах, включенных 
в Перечень, если созданы 
безопасные условия труда, 
подтвержденные результата¬ 
ми аттестации рабочих мест, 
есть положительное заклю¬ 
чение государственной экс¬ 
пертизы условий труда и 
службы Госсанэпиднадзора 
субъекта Российской Феде¬ 
рации. 

Перечень запрещает 
применение труда лиц моло¬ 
же 1 8 лет на работах, связан¬ 
ных с подъемом и перемеще¬ 
нием тяжестей вручную в 
случае превышения установ¬ 
ленных норм предельно до¬ 
пустимых нагрузок при 
подъеме и перемещении тя¬ 
жестей вручную. 

Нормы предельно допу¬ 
стимых нагрузок для лиц мо¬ 
ложе 18 лет при подъеме и 
перемещении тяжестей вруч¬ 
ную утв. Постановлением 
Минтруда России от 
07.04.99 № Т. Они учиты¬ 
вают характер работы, пока¬ 
затели тяжести труда, пре¬ 
дельно допустимую массу 
груза в кг для юношей и де¬ 
вушек. Все данные приводят¬ 
ся в таблице. 

В нарушение ст. 265 ТК 
РФ «Работы, на которых зап¬ 
рещается применение труда 
лиц в возрасте до восемнад¬ 
цати лет» работодатели не¬ 
редко применяли труд несо¬ 
вершеннолетних на запре¬ 
щенных для них тяжелых ра¬ 
ботах и на работах с вред¬ 
ными и (или) опасными ус¬ 
ловиями труда, а также на 
работах, выполнение кото¬ 
рых может причинить вред 
их нравственному развитию. 

Так, проведенной проку¬ 
ратурой одного из районов 
г. Москвы проверкой в ак¬ 
ционерном обществе «Элек¬ 
тромеханический завод» 
были выявлены серьезные 
нарушения требований 
норм Трудового кодекса, ре¬ 
гулирующих труд работни¬ 
ков в возрасте до 1 8 лет. 

В частности, в нарушение 
требований ст. 265 и 268 ТК 
РФ на предприятии несовер¬ 


шеннолетние работники по¬ 
стоянно привлекались к ра¬ 
боте сверхурочно, а также к 
работе по переноске и пе¬ 
редвижению тяжестей, зна¬ 
чительно (в 2 - 3 раза) пре¬ 
вышающие установленные 
для них предельные нормы. 

По результатам провер¬ 
ки прокурором было взято 
объяснение по поводу выяв¬ 
ленных нарушений законо¬ 
дательства от генерального 
директора общества Булки¬ 
на А.С. и в его адрес было 
направлено представление с 
требованием незамедлитель¬ 
но принять необходимые 
меры по устранению выяв¬ 
ленных нарушений законов 
об охране труда несовер¬ 
шеннолетних. 

В связи с тем, что в тече¬ 
ние более месяца от дирек¬ 
тора общества не поступило 
ответа на внесенное пред¬ 
ставление, прокуратурой 
была проведена контрольная 
проверка. Эта проверка по¬ 
казала, что изложенные в 
представлении прокурора 
требования об устранении 
нарушений законов об охра¬ 
не труда несовершеннолет¬ 
них не исполнены. В связи с 
изложенным прокурором 
района в отношении гене¬ 
рального директора акцио¬ 
нерного общества «Электро¬ 
механический завод» Булки¬ 
на было возбуждено произ¬ 
водство об административ¬ 
ном правонарушении по ст. 
17.7 КоАП РФ, и постанов¬ 
лением суда на него наложен 
штраф в размере 30 мини¬ 
мальных размеров оплаты 
труда (9 тыс. рублей). При 
следующей контрольной 
проверке прокуратура кон¬ 
статировала, что на пред¬ 
приятии строго соблюдает¬ 
ся законодательство об ох¬ 
ране труда несовершенно¬ 
летних. 

Не могут привлекаться 
лица моложе 18 лет к рабо¬ 
там, выполняемым вахтовым 
методом, поскольку это 
особая форма организации 
работ, основанная на ис¬ 


пользовании трудовых ре¬ 
сурсов вне места постоян¬ 
ного жительства, при усло¬ 
вии, когда не может быть 
обеспечено ежедневное 
возвращение работника к 
месту постоянного прожи¬ 
вания (ст. 298 ТК). 

С точки зрения обеспече¬ 
ния надзора за соблюдени¬ 
ем законодательства о труде 
при производстве несовер¬ 
шеннолетними работ, свя¬ 
занных с подъемом и пере¬ 
мещением тяжестей, при 
проведении проверок госу¬ 
дарственные инспекторы 
труда, как правило, не выяв¬ 
ляют подобных нарушений. 
В трудовых договорах (если 
они, конечно, оформляются) 
условий, связанных с выпол¬ 
нением погрузочно-разгру¬ 
зочных работ, например при 
работе несовершеннолетне¬ 
го продавцом, не содержит¬ 
ся. Сами несовершеннолет¬ 
ние, стремясь сохранить ра¬ 
бочее место, очень редко за¬ 
являют о нарушении своих 
прав в этой области. Свиде¬ 
телей так же, как правило, не 
находится. Остается уповать 
на добросовестность рабо¬ 
тодателя. 

В ходе проверки госинс- 
пекции труда в ІЧентре эксп¬ 
луатации внутризоновых се¬ 
тей Екатеринбургского фи¬ 
лиала ОАО «Уралсвязьин¬ 
форм» (Свердловская об¬ 
ласть) было выявлено, что 
несовершеннолетний Чер¬ 
нышев Д.Н. был допушен к 
запрещенным для него рабо¬ 
там по обслуживанию кана¬ 
лизационных сооружений 
связи, в ЗАО «Сибтехмон- 
таж» (Новосибирская об¬ 
ласть) несовершеннолетние 
Власов А.В. и Голдин Е.А. - к 
запрещенным работам по 
профессии электросварщик 
ручной сварки, в ОАО 
« Брянскградостроитель» 
(Брянская область) несовер¬ 
шеннолетний Лапин А.А. - к 
работам по профессии бе¬ 
тонщик, в ООО КУПИ «Сиг¬ 
нал НОС» (Калужская об¬ 
ласть) несовершеннолетний 
Белов В.А. - к запрещенным 


работам по обслуживанию 
электроустановок. В АОЗТ 
«Исток» (г. Москва) несовер¬ 
шеннолетняя Алихаджанова 
М.А. привлекалась к торгов¬ 
ле спиртными напитками, а 
в магазине «Тайфун» (Рес¬ 
публика Коми) несовершен¬ 
нолетняя Москаль В.В. - к 
торговле спиртными напит¬ 
ками и табачными изделия¬ 
ми. В ООО «Белстройкомп- 
лекс» (Краснодарский край) 
шесть работников в возрас¬ 
те до восемнадцати лет (Мо¬ 
торный В.В., Пономарев 
М.А., Фурсов А.С., Ивахнен- 
ко Е.А., Константинов С.В., 
Федяков А.А.) привлекались 
к работам по переноске тя¬ 
жестей, превышающих уста¬ 
новленные для них предель¬ 
ные нормы. Указанные и дру¬ 
гие аналогичные нарушения 
были выявлены также в ГУП 
«Саратовтрансавто», ОАО 
«Ивантеевский кирпичный 
завод» (Саратовская об¬ 
ласть), ЗАО «Агрофирма 
«Колос», ООО «Хлебопро¬ 
дукт» (Краснодарский край), 
ОАО ПКСП «Кировстрой» 
(Кировская область), в крес¬ 
тьянском хозяйстве «Карази- 
рек» (Республика Татарстан), 
в: ООО «Меховшик» (Чуваш¬ 
ская Республика) и в ряде 
других организаций 8 . 

Во всех случаях обнару¬ 
жения инспектором труда 
(или прокурором) факта не¬ 
законного приема работни¬ 
ка в возрасте до 18 лет на 
работы, которые в соответ¬ 
ствии со ст. 265 ТК РФ для 
несовершеннолетних запре¬ 
щены, выдается обязатель¬ 
ное для исполнения предпи¬ 
сание или вносится пред¬ 
ставление об устранении 
выявленных нарушений зако¬ 
нодательства о труде. В этом 
случае работодатель может 
предложить несовершенно¬ 
летнему сотруднику другую 
работу (вакантную долж¬ 
ность), имеющуюся в органи¬ 
зации. При отсутствии такой 
работы либо при отказе не¬ 
совершеннолетнего от пере¬ 
вода на другую работу тру- 
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довой договор с ним подле¬ 
жит прекращению, как зак¬ 
люченный в нарушение тре¬ 
бований законодательства. 
Трудовой договор в данном 
случае должен быть растор¬ 
гнут на основании ст. 84 ТК 
РФ (нарушение установлен¬ 
ных обязательных правил 
при заключении трудового 
договора), с соответствую¬ 
щей записью в трудовой 
книжке несовершеннолетне¬ 
го работника. 


ОСОБЕННОСТИ 

РЕГУЛИРОВАНИЯ 

РАБОЧЕГО 

ВРЕМЕНИ 

НЕСОВЕРШЕННОЛЕТНИХ 


Руководствуясь той же 
целью защиты здоровья мо¬ 
лодежи, закон устанавлива¬ 
ет сокращенную продолжи¬ 
тельность рабочего времени 
для работников в возрасте 
до 18 лет. Согласно ст. 92 ТК 
РФ, нормальная продолжи¬ 
тельность рабочего времени 
не может превышать: 

24 часов в неделю - для 
работников в возрасте до 
шестнадцати лет; 

36 часов в неделю - для 
работников в возрасте от 
шестнадцати до восем¬ 
надцати лет. 

Что касается учащихся 
образовательных учрежде¬ 
ний в возрасте до восемнад¬ 
цати лет, работающих в те¬ 
чение учебного года в сво¬ 
бодное от учебы время, то 
продолжительность их рабо¬ 
чего времени не может пре¬ 
вышать половины указанных 
норм. 

Также сокращена для мо¬ 
лодежи и максимальная про¬ 
должительность ежедневной 
рабочей смены, которая не 
может превышать: 

для работников в возра¬ 
сте от пятнадцати до ше¬ 
стнадцати лет - 5 часов, в 
возрасте от шестнадцати 
до восемнадцати лет - 7 
часов; 

для учащихся общеобра¬ 
зовательных учрежде¬ 
ний, образовательных уч¬ 


реждений начального и 
среднего профессио¬ 
нального образования, 
совмешаюших в течение 
учебного года учебу с 
работой, в возрасте от 
четырнадцати до шест¬ 
надцати лет - 2,5 часа, в 
возрасте от шестнадцати 
до восемнадцати лет - 3,5 
часа. 

КЗоТ РФ в ст. 1 77 уста¬ 
навливал запрет на привле¬ 
чение работников моложе 
18 лет только к ночным и 
сверхурочным работам. В 
ст. 268 ТК РФ это положе¬ 
ние дополнено и расшире¬ 
но - по новому законода¬ 
тельству запрещается на¬ 
правлять в служебные ко¬ 
мандировки работников в 
возрасте до 18 лет и привле¬ 
кать их к работе в выходные 
и нерабочие праздничные 
дни. Исключение устанавли¬ 
вается для творческих ра¬ 
ботников средств массовой 
информации, организаций 
кинематографии, театров, 
театральных и концертных 
организаций, цирков и иных 
лиц, участвующих в созда¬ 
нии и (или) исполнении 
произведений, профессио¬ 
нальных спортсменов в со¬ 
ответствии с перечнями 
профессий, устанавливае¬ 
мыми Правительством Рос¬ 
сийской Федерации 9 . 

Запрет в качестве обще¬ 
го правила направлять ра¬ 
ботников моложе 18 лет в 
служебные командировки 
распространяется и на ко¬ 
мандировки в той же мест¬ 
ности, когда есть возмож¬ 
ность ежедневно возвра¬ 
щаться домой. 

Сверхурочной в отноше¬ 
нии несовершеннолетних 
работников признается ра¬ 
бота, выполняемая сверх ус¬ 
тановленной в организации 
продолжительности ежед¬ 
невной работы (смены), с 
учетом требований ст. 94 ТК. 

Если несовершеннолет¬ 
ний работает неполный ра¬ 
бочий день, то привлечение 
его к работе сверх нормы 


рабочего времени, предус¬ 
мотренной трудовым дого¬ 
вором, но в пределах нормы 
продолжительности ежед¬ 
невной работы (смены), ус¬ 
тановленной для лиц моло¬ 
же 1 8 лет (см. ст. 94 ТК), не 
может рассматриваться как 
привлечение к сверхуроч¬ 
ной работе. 

Ночным считается время 
с 22 часов вечера до 6 часов 
утра (см. ст. 96 ТК). Законо¬ 
дательством установлена 
единая величина продолжи¬ 
тельности ночного времени 
для взрослых и несовершен¬ 
нолетних работников. Рабо¬ 
чая смена работника моло¬ 
же 18 лет должна начинать¬ 
ся не раньше 6 часов утра и 
заканчиваться не позднее 10 
часов вечера. 

Привлечение работни¬ 
ков моложе 18 лет к работе 
в выходные (см. ст. 111 ТК) и 
нерабочие праздничные дни 
(см. ст. 112 ТК) недопустимо 
даже с их согласия. 

В нарушение ст. 268 Тру¬ 
дового кодекса РФ «Запре¬ 
щение направления в слу¬ 
жебные командировки, при¬ 
влечения к сверхурочной 
работе, работе в ночное вре¬ 
мя, в выходные и нерабочие 
праздничные дни работни¬ 
ков в возрасте до восемнад¬ 
цати лет» работодатели не¬ 
редко привлекали несовер¬ 
шеннолетних работников к 
сверхурочной работе, рабо¬ 
те в ночное время, в выход¬ 
ные и нерабочие празднич¬ 
ные дни. Так, в ходе провер¬ 
ки, проведенной Госинспек- 
цией труда в Краснодарском 
крае в СП К колхоз им. Кали¬ 
нина, было установлено, что 
несовершеннолетние Тем- 
ченкоА.А. и Тохтаулова А.М. 
привлекались к работам в 
ночное время и в выходные 
праздничные дни; в СПК «Ве¬ 
селовский» (Оренбургская 
область) Рыбалко С.В., Кере- 
мер А.К., Рябоконь В.В., Рас- 
мухамбетов А.Х. привлека¬ 
лись к сверхурочной работе 
и в выходные дни; в СПК 
«Рассвет» (Пензенская об¬ 
ласть) Орлов А.С., Будими- 


ров В.В. и Полутин В.А. - к 
работам в выходные дни. 
Указанные нарушения были 
выявлены также в ООО «Ви¬ 
раж ЛТД» (Ивановская об¬ 
ласть), в ЗАО «Ильинское», 
СПК «Казанковский», ГУП 
«Гурьевский» (Кемеровская 
область), в СПК «Колояр» 
(Саратовская область), в 
ООО «Парус-Н» (Новоси¬ 
бирская область) и многих 
других организациях. 


ОСОБЕННОСТИ 
РЕГУЛИРОВАНИЯ 
ВРЕМЕНИ ОТДЫХА 
НЕСОВЕРШЕННОЛЕТНИХ 


Ст. 267 нового ТК РФ ус¬ 
танавливает, что продолжи¬ 
тельность ежегодного от¬ 
пуска работникам в возрас¬ 
те до 18 лет составляет 31 
календарный день. Если не¬ 
совершеннолетний реализу¬ 
ет свое право на отпуск тог¬ 
да, когда он уже достиг 1 8- 
летия, то продолжитель¬ 
ность отпуска должна опре¬ 
деляться пропорционально 
времени до и после совер¬ 
шеннолетия в пределах ра¬ 
бочего года, за который пре¬ 
доставляется отпуск. Нару¬ 
шения при предоставлении 
несовершеннолетним отпус¬ 
ков встречаются достаточно 
часто. 

Указанные нарушения 
были выявлены госинспек- 
цией труда в Нижегородс¬ 
кой области в ходе провер¬ 
ки в ЗАО «Кулебакская 
швейная фабрика», где не¬ 
совершеннолетним Безру¬ 
ковой Т.А. и Юдиной И.К. 
ежегодные отпуска были 
предоставлены продолжи¬ 
тельностью менее 31 кален¬ 
дарного дня. В нарушение 
требований ст. 267 Трудо¬ 
вого кодекса РФ в АОЗТ 
«Кохлома» (Костромская 
область) продолжитель¬ 
ность ежегодного оплачи¬ 
ваемого отпуска работни¬ 
кам в возрасте до восемнад¬ 
цати лет (всего 5 человек) со¬ 
ставляла 28 календарных 
дней. Аналогичные наруше¬ 
ния были выявлены также у 


9 уу.: уууууууууу у., ууууууу и. «ууууууууууу ууууууууу ууууууууууууу ууууу уууууууууу у уууууууу ми 18 ууу». «уууууууу», 2003, 
и 2. у. 19. 
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работодателя - физическо¬ 
го лица Конкиной Т.Н., в лет¬ 
нем кафе «Золотая дюжи¬ 
на», Пентре социального 
обслуживания населения 
«Забота» (Оренбургская 
область), в СП К «Елизаве¬ 
тинский» (Пензенская об¬ 
ласть), в ОАО «Три-нат» (г. 
Москва). В ООО «Рико» не¬ 
совершеннолетнему Трифо¬ 
нову П.А. и в ЗАО «Аван¬ 
гард» Сулникину Р.И. (г. 
Москва) в течение двух лет 
подряд не предоставлялся 
ежегодный оплачиваемый 
отпуск. Отметим еше ряд су- 
шественных аспектов: от¬ 
пуск может быть использо¬ 
ван несовершеннолетним 
работником по его заявле¬ 
нию в любое удобное для 
него время года; ежегодный 
отпуск должен быть предо¬ 
ставлен работникам в воз¬ 
расте до 18 лет по их заяв¬ 
лению и до истечения 6 ме¬ 
сяцев непрерывной работы 
на данном предприятии; за¬ 
кон не допускает возмож¬ 
ности отзыва несовершен¬ 
нолетних из ежегодного от¬ 
пуска или замену его де¬ 
нежной компенсацией (ст. 
122 - 126 ТК). 


ОСОБЕННОСТИ, 
СВЯЗАННЫЕ 
С ОПЛАТОЙ ТРУДА 


Значительную трансфор¬ 
мацию претерпели и право¬ 
вые нормы, регулирующие 
оплату труда работников в 
возрасте до восемнадцати 
лет при сокращенной про¬ 
должительности ежеднев¬ 
ной работы. В этой связи воз¬ 
никают вопросы, подобные 
следующему. 

Ао принятия Трудового 
кодекса РФ несовершен¬ 
нолетним полностью вып¬ 
лачивались тарифные став¬ 
ки и оклады независимо от 
того, что их рабочий день 
был сокращен. Правомерна 
ли позиция работодателя о 
том, что если несовершен¬ 
нолетний работник уходит 
домой раньше, то рассчи¬ 


тывать на полный оклад не 
может? 

Действительно, ранее п. 
1 ст. 1 80 КЗоТ РФ устанав¬ 
ливал, что заработная плата 
работникам моложе восем¬ 
надцати лет при сокращен¬ 
ной продолжительности 
ежедневной работы выпла¬ 
чивается в таком же разме¬ 
ре, как работникам соответ¬ 
ствующих категорий при 
полной продолжительности 
ежедневной работы. Тем ра¬ 
ботникам в возрасте до 18 
лет, которые были допуще¬ 
ны к сдельным работам, труд 
оплачивался по сдельным 
расценкам с доплатой по та¬ 
рифной ставке за время, на 
которое продолжительность 
их ежедневной работы была 
сокрашена по сравнению с 
работой взрослых. Такая оп¬ 
лата труда отвечала сложив¬ 
шемуся в трудовом праве 
понятию «сокращенное ра¬ 
бочее время». 

С формулировками «со¬ 
кращенная продолжитель¬ 
ность рабочего времени» 
сейчас мы встречаемся в ст. 
92, 271 ТК РФ. Однако со¬ 
держание ст. 271 ТК РФ по¬ 
казывает, что применитель¬ 
но к несовершеннолетним 
сокращенное рабочее время 
в прежнем его понимании 
уже не принимается. Дело в 
том, что оплата труда несо¬ 
вершеннолетних произво¬ 
дится по правилам, установ¬ 
ленным для неполного, а не 
для сокращенного рабочего 
времени, о чем свидетель¬ 
ствует ст. 93 (ч. 2) ТК РФ. В 
части 1 ст. 271 ТК РФ прямо 
указано, что при повремен¬ 
ной оплате труда заработная 
плата несовершеннолетним 
работникам выплачивается с 
учетом сокращенной про¬ 
должительности работы, а в 
ч. 2 - что труд на сдельных 
работах оплачивается по ус¬ 
тановленным сдельным рас¬ 
ценкам. Правда, ст. 271 ТК 
РФ не исключает доплату до 
уровня оплаты труда взрос¬ 
лого работника-повремен- 


щика и до тарифной ставки 
сдельщика за время, на ко¬ 
торое сокращена продолжи¬ 
тельность ежедневной рабо¬ 
ты, но вот что важно: реше¬ 
ние вопроса о производстве 
доплаты отдано работодате¬ 
лю, который может ее вып¬ 
лачивать за счет собствен¬ 
ных средств. Вряд ли в боль¬ 
шинстве случаев от работо¬ 
дателя можно ожидать поло¬ 
жительного решения. 

Подобным образом ре¬ 
шается вопрос о начисле¬ 
нии заработной платы и 
производстве доплаты несо¬ 
вершеннолетним, обучаю¬ 
щимся в общеобразователь¬ 
ных учреждениях, образо¬ 
вательных учреждениях на¬ 
чального профессиональ¬ 
ного образования, средне¬ 
го и высшего профессио¬ 
нального образования и ра¬ 
ботающим в свободное от 
учебы время 10 . 


МАТЕРИАЛЬНАЯ 

ОТВЕТСТВЕННОСТЬ 

НЕСОВЕРШЕННОАЕТНИХ 

РАБОТНИКОВ 


Здесь есть две принципи¬ 
альные особенности. Во- 
первых, работники в возра¬ 
сте до восемнадцати лет не¬ 
сут полную материальную 
ответственность лишь за 
умышленное причинение 
ущерба, за ущерб, причинен¬ 
ный в состоянии алкоголь¬ 
ного, наркотического или 
токсического опьянения, а 
также за ушерб, причинен¬ 
ный в результате соверше¬ 
ния преступления или адми¬ 
нистративного проступка (ч. 
3 ст. 242 ТК РФ). 

Во-вторых, письменные 
договоры о полной индиви¬ 
дуальной или коллективной 
(бригадной) материальной 
ответственности могут зак¬ 
лючаться только с работни¬ 
ками, достигшими возраста 
восемнадцати лет и непос¬ 
редственно обслуживающи¬ 
ми или использующими де¬ 
нежные, товарные ценности 
или иное имущество (ст. 244 


ТК РФ). Если такой договор 
с несовершеннолетним ра¬ 
ботником уже заключен, то 
он изначально не имеет 
юридической силы (в частно¬ 
сти, на его основании рабо¬ 
тодатель не сможет привлечь 
работника к полной матери¬ 
альной ответственности). 
Осуществляя прием на рабо¬ 
ту, руководитель организа¬ 
ции должен руководство¬ 
ваться перечнями работ и 
категорий работников, с ко¬ 
торыми могут заключаться 
письменные договоры о пол¬ 
ной индивидуальной или 
бригадной материальной 
ответственности, устанавли¬ 
ваемыми Правительством 
РФ (ст. 244 ТК). 14.11.2002 
г. принято Постановление 
Правительства РФ № 823 
«О порядке утверждения пе¬ 
речней должностей и работ, 
замещаемых или выполняе¬ 
мых работниками, с кото¬ 
рыми работодатель может 
заключать письменные до¬ 
говоры о полной индивиду¬ 
альной или коллективной 
(бригадной) материальной 
ответственности, а также ти¬ 
повых форм договоров о 
полной материальной от¬ 
ветственности» 11 . 

В практике работы орга¬ 
нов Федеральной инспек¬ 
ции труда заключение с не¬ 
совершеннолетними дого¬ 
воров о полной материаль¬ 
ной ответственности доста¬ 
точно часто выявляемое на¬ 
рушение законодательства о 
труде. 

Проверкой госинспек- 
ции труда в Нижегородской 
области у работодателя - 
физического лица Плотни¬ 
ковой Е.Л. были выявлены 
грубейшие нарушения ст. 
92, 242, 268 Трудового ко¬ 
декса РФ: при приеме на ра¬ 
боту несовершеннолетней 
Денисовой Н.А. с ней был 
незаконно заключен дого¬ 
вор о полной материальной 
ответственности; продолжи¬ 
тельность рабочего дня со¬ 
ставляла 10-11 часов; она 


10 уу.: уууууууу уууууууууу ууууууууу ууууууу уууууууууу ууууууууу /у.у. уууууууууу, у.у. ууууууу, у.у. уууууууу, у.у. 
ууууу у уу. - у.: ууууу, 2003. у. 212 - 213. 

" уу.: уууууууу уууууууууууууууу уууууууууу ууууууууу- 25.11.2002 у. у 47. уу. 4678. 
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привлекалась к работам в 
выходные дни. 


СПЕІІИАЛЬНАЯ 
ПРОЦЕДУРА 
РАСТОРЖЕНИЯ 
ТРУДОВОГО 
ДОГОВОРА С 
НЕСОВЕРШЕННОЛЕТНИМ 
ПО ИНИЦИАТИВЕ 
РАБОТОДАТЕЛЯ 


В отличие от ранее дей¬ 
ствовавшего положения 
увольнение несовершенно¬ 
летнего по основаниям, пре¬ 
дусмотренным п. 1 (ликвида¬ 
ция организации либо пре¬ 
кращение деятельности ра¬ 
ботодателем - физическим 
лицом), п. 2 (сокращение чис¬ 
ленности или штата работни¬ 
ков организации), п. 3 (несо¬ 
ответствие работника зани¬ 
маемой должности или вы¬ 
полняемой работе: а) вслед¬ 
ствие состояния здоровья в 
соответствии с медицинским 
заключением; б) вследствие 
недостаточной квалифика¬ 
ции, подтвержденной ре¬ 
зультатами аттестации) ст. 81 
ТК и п. 2 (восстановление 
работника, ранее выполняв¬ 
шего эту работу) ст. 83 ТК, 
производится без его после¬ 
дующего трудоустройства. 

Кадровой службе пред¬ 
приятия нужно учитывать, 
что расторжение трудового 
договора с работниками в 
возрасте до восемнадцати 
лет по инициативе работо¬ 
дателя (за исключением слу¬ 
чая ликвидации организа¬ 
ции), помимо соблюдения 
обшей процедуры увольне¬ 
ния, допускается только с 
согласия соответствующей 
государственной инспек¬ 
ции труда и территориаль¬ 
ной комиссии по делам не¬ 
совершеннолетних и защи¬ 
те их прав (ст. 269 ТК РФ). 
Если согласия указанных го¬ 
сударственных органов не 
получено и специальная 
процедура увольнения на¬ 
рушена, увольнение может 
быть признано незаконным, 
что повлечет для работода¬ 
теля ряд негативных послед¬ 
ствий: несовершеннолетний 
работник будет восстанов¬ 


лен на работе с выплатой 
среднего заработка за все 
время вынужденного прогу¬ 
ла. Кроме того, по требова¬ 
нию работника может быть 
вынесено решение о возме¬ 
щении ему денежной ком¬ 
пенсации морального вре¬ 
да, причиненного указан¬ 
ными действиями. Размер 
этой компенсации опреде¬ 
ляется судом (см. ст. 394 ТК). 

Расторжение трудового 
договора с работником мо¬ 
ложе 18 лет, являющимся 
членом профессионального 
союза, в соответствии с п. 2, 
подп. «б» п. 3 и п. 5 ст. 81 ТК 
производится с учетом мо¬ 
тивированного мнения вы¬ 
борного профсоюзного 
органа (см. ст. 373 ТК). 

Работникам из числа де- 
тей-сирот, детей, оставших¬ 
ся без попечения родителей, 
высвобождаемым из органи¬ 
заций в связи с их ликвида¬ 
цией, сокращением числен¬ 
ности или штата, работода¬ 
тели (их правопреемники) 
обязаны обеспечить за счет 
собственных средств необ¬ 
ходимое профессиональное 
обучение с последующим их 
трудоустройством в данной 
или другой организации (ст. 
9 Федерального закона от 
21.12.96 № 159-ФЗ «О до¬ 
полнительных гарантиях по 
социальной защите детей-си- 
рот и детей, оставшихся без 
попечения родителей»). 

Нарушение ст. 269 Тру¬ 
дового кодекса РФ «Допол¬ 
нительные гарантии работ¬ 
никам в возрасте до восем¬ 
надцати лет при расторже¬ 
нии трудового договора» 
было выявлено госинспекци- 
ей труда в Рязанской облас¬ 
ти в ходе проверки соблю¬ 
дения трудового законода¬ 
тельства у частного предпри¬ 
нимателя (ПБОЮЛ) Гречани¬ 
нова Р.А.: было установлено, 
что из магазина «Аристок¬ 
рат» уволена работница 
Аюбажанова Н.М. в возрас¬ 
те менее восемнадцати лет. 
Согласие на увольнение от 
госинспекции труда работо¬ 
датель не запрашивал. По 
требованию госинспекции 
труда работница была вос¬ 


становлена на работе, пред¬ 
приниматель Гречанинов 
Р.А. оштрафован. 

Следует обратить внима¬ 
ние на то, что рассмотрен¬ 
ные выше особенности пра¬ 
вового регулирования труда 
несовершеннолетних, в силу 
ст. 57 ТК РФ, должны быть 
обязательно отражены в тек¬ 
сте трудового договора, зак¬ 
лючаемого с несовершенно¬ 
летним работником, и в при¬ 
казе о приеме его на работу. 

В заключение необходи¬ 
мо отметить и особенности 
трудоустройства лиц в воз¬ 
расте до восемнадцати лет, 
которые, согласно ст. 272 ТК 
РФ, определяются Кодек¬ 
сом, иными федеральными 
законами, коллективным до¬ 
говором, соглашением. 

Трудоустройство уча¬ 
щихся, достигших 14-летне¬ 
го возраста, для выполнения 
в свободное от учебы время 
легкого труда, не причиняю¬ 
щего вреда их здоровью и не 
нарушающего процесса обу¬ 
чения, допускается только с 
согласия одного из родите¬ 
лей (опекуна, попечителя) и 
органа опеки и попечитель¬ 
ства (см. ст. 63 ТК). 

Лица более раннего воз¬ 
раста могут работать на тех 
же условиях, но только в 
организациях кинематогра¬ 
фии, театрах, театральных и 
концертных организациях, 
участвуя в создании и (или) 
исполнении произведений 
без ущерба их здоровью и 
нравственному развитию 
(см. ст. 63 ТК). 

Следует отметить, что в 
новом Кодексе отсутствует 
статья о квотировании ра¬ 
бочих мест для трудоустрой¬ 
ства молодежи. Статья 5 За¬ 
кона РФ «О занятости насе¬ 
ления в Российской Феде¬ 
рации» устанавливает, что 
молодежь в возрасте до 1 8 
лет, впервые ишушая рабо¬ 
ту, относится к категории 
граждан, испытывающих 
трудности в поиске работы. 
В целях обеспечения соци¬ 
альной зашиты несовершен¬ 
нолетних граждан органы 


государственной власти 
субъектов Российской Фе¬ 
дерации устанавливают кво¬ 
ту для приема их на работу, 
вопросы квотирования 
регламентируются их нор¬ 
мативно-правовыми актами, 
в частности Законом г. Мос¬ 
квы «О квотировании рабо¬ 
чих мест». 

Квотирование рабочих 
мест для несовершеннолет¬ 
них является одним из 
средств обеспечения их тру¬ 
доустройства. 

Под квотой понимается 
минимальное количество 
рабочих мест для граждан, 
особо нуждающихся в соци¬ 
альной защите и испытыва¬ 
ющих трудности в поиске 
работы, которых работода¬ 
тель обязан трудоустроить в 
данной организации, вклю¬ 
чая количество рабочих 
мест, на которых уже рабо¬ 
тают граждане указанной 
категории. 

Размер квоты в ряде 
субъектов устанавливается в 
определенном количестве 
рабочих мест. Например, 
Закон г. Санкт-Петербурга 
от 08.10.97 г. «О квотирова¬ 
нии рабочих мест для трудо¬ 
устройства молодежи» опре¬ 
делил квоту на 2001 г. в раз¬ 
мере 1100 рабочих мест. 
Распределение квоты среди 
организаций-работодателей 
производится администра¬ 
цией города. В других 
субъектах - зависит от чис¬ 
ленности работников орга¬ 
низации. В соответствии с 
Законом г. Москвы от 
12.11.97 №47 «О квотиро¬ 
вании рабочих мест в горо¬ 
де Москве» размер квоты для 
организаций с численнос¬ 
тью: от 1 5 до 30 человек - 1 
рабочее место для инвалида 
или гражданина, не достиг¬ 
шего 18 лет (по усмотрению 
работодателя); от 31 до 100 
человек - составляет 1 рабо¬ 
чее место для гражданина, 
не достигшего 18 лет, на каж¬ 
дые 30 работников; свыше 
100 человек - составляет 1 % 
для молодежи в возрасте до 
18 лет. 

Трудоустройство лиц 
моложе 1 8 лет в счет квоты 
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производится работодате¬ 
лем по направлению орга¬ 
нов службы занятости. Ра¬ 
ботодатель в соответствии с 
установленной квотой со¬ 
здает или выделяет опреде¬ 
ленное количество рабочих 
мест, предусмотрев в случае 
необходимости специаль¬ 
ное оборудование. 

Введение квоты для не¬ 
совершеннолетних свиде¬ 
тельствует, что работода¬ 
тель не вправе принять на 
это рабочее место взросло¬ 
го работника. 

Если к работодателю од¬ 
новременно обращается не¬ 
совершеннолетний с на¬ 
правлением от службы заня¬ 
тости и несовершеннолет¬ 
ний без такого направления, 
то работодатель вправе зак¬ 
лючить трудовой договор с 
любым из них. 

В случае отказа в приеме 
на работу несовершеннолет¬ 
него, направленного служ¬ 
бой занятости, работодатель 
делает в направлении отмет¬ 
ку о дне явки и причине от¬ 
каза и возвращает направле¬ 
ние. Отказ в приеме на ра¬ 
боту можно обжаловать в 
суде (см. ст. 391 ТК). 

Суд, признав отказ неза¬ 
конным, выносит решение, 
обязывающее работодателя 
заключить с истцом трудо¬ 
вой договор. Такой договор 
должен быть заключен со 
дня обращения к работода¬ 
телю по поводу приема на 
работу. Если в результате от¬ 
каза в заключении трудово¬ 
го договора работник имел 
вынужденный прогул, его 
оплата производится приме¬ 
нительно к правилам, уста¬ 
новленным для оплаты вре¬ 
мени вынужденного прогу¬ 
ла незаконно уволенного 
работника (п. 2 постановле¬ 
ние Пленума Верховного 
суда РФ от 22.12.92 № 16). 

Несовершеннолетние в 
возрасте от 14 до 18 лет име¬ 
ют право на бесплатную 
консультацию и бесплатное 
получение информации в 
органах службы занятости в 
целях трудоустройства, вы¬ 


бора профессии, возмож¬ 
ности получения професси¬ 
онального обучения (ст. 9 
Закона РФ «О занятости на¬ 
селения в Российской Фе¬ 
дерации»), 

Обеспечению рацио¬ 
нального трудоустройства 
несовершеннолетних спо¬ 
собствует гарантированный 
минимум бесплатных психо- 
лого- профориентационных 
услуг, включающий, в част¬ 
ности, оказание индивиду¬ 
альной психолого-профори¬ 
ентационной помоши рабо¬ 
тающей молодежи в первые 
3 года трудовой деятельнос¬ 
ти (п. 9 Положения о про¬ 
фессиональной ориентации 
и психологической поддер¬ 
жке населения в Российской 
Федерации, утв. Постановле¬ 
нием Минтруда России от 
27.09.96 № I) 12 . Граждане, 
достигшие возраста 16 лет, 
на основании ст. 3 Закона 
РФ «О занятости населения 
в Российской Федерации» 
могут быть признаны безра¬ 
ботными. В целях обеспече¬ 
ния трудоустройства граж¬ 
дан, впервые ишуших рабо¬ 
ту, не имеющих профессии, 
специальности, служба заня¬ 
тости наравне с подходящей 
работой вправе предложить 
профессиональную подго¬ 
товку. При этом гражданину 
не может быть предложена 
одна та же работа (профес¬ 
сиональная подготовка по 
одной и той же профессии, 
специальности) дважды. 

В приоритетном порядке 
пройти профессиональную 
подготовку среди безработ¬ 
ных граждан предоставлено 
право выпускникам общеоб¬ 
разовательных учреждений. 

Гражданам, впервые ищу¬ 
щим работу (ранее не рабо¬ 
тавшим), не имеющим про¬ 
фессии, специальности, 
выплата пособия по безра¬ 
ботице в каждом ее периоде 
не может превышать 6 меся¬ 
цев (в суммарном исчисле¬ 
нии) в течение 12 календар¬ 
ных месяцев. При этом мак¬ 
симальная продолжитель¬ 
ность выплаты пособия для 


этих категорий граждан - 1 2 
месяцев (в суммарном исчис¬ 
лении) в течение 18 кален¬ 
дарных месяцев. Размер по¬ 
собия по безработице со¬ 
ставляет 20% величины про¬ 
житочного минимума, ис¬ 
численного в субъекте Рос¬ 
сийской Федерации в уста¬ 
новленном порядке, но не 
менее 100 руб. (ст. 31, 34 
Закона РФ «О занятости на¬ 
селения в Российской Феде¬ 
рации»), 

Ищущим работу впервые 
и зарегистрированным в 
органах государственной 
службы занятости в статусе 
безработного детям-сиро- 
там, детям, оставшимся без 
попечения родителей, вып¬ 
лачивается пособие по без¬ 
работице в течение 6 меся¬ 
цев в размере уровня сред¬ 
ней заработной платы, сло¬ 
жившегося в субъекте Рос¬ 
сийской Федерации (п. 5 ст. 
9 Федерального закона от 
21.12.96 № 159-ФЗ «О до¬ 
полнительных гарантиях по 
социальной защите детей-си- 
рот и детей, оставшихся без 
попечения родителей»). По 
истечении 12 месяцев - с 
учетом 6-месячного перио¬ 
да получения пособия по 
безработице в названном 
размере - пособие по без¬ 
работице устанавливается в 
объеме 20% прожиточного 
минимума, исчисленного в 
субъекте Российской Феде¬ 
рации, но не менее 100 руб. 

Выпускники образова¬ 
тельных учреждений из чис¬ 
ла детей-сирот и детей, ос¬ 
тавшихся без попечения ро¬ 
дителей, за счет средств об¬ 
разовательных учреждений 
начального, среднего и выс¬ 
шего профессионального 
образования при трудоуст¬ 
ройстве на предприятия всех 
форм собственности обес¬ 
печиваются одеждой, обу¬ 
вью, мягким инвентарем и 
оборудованием по нормам, 
утверждаемым Правитель¬ 
ством РФ, а также единовре¬ 
менным денежным пособи¬ 
ем в сумме не менее 500 руб. 
По желанию выпускников им 


выдается денежная компен¬ 
сация перечисленных вешей 
в размерах, необходимых 
для их приобретения; ука¬ 
занная компенсация может 
быть переведена в качестве 
вклада на имя выпускника в 
учреждение Сберегательно¬ 
го банка РФ (п. 8 ст. 6 Феде¬ 
рального закона от 21.1 2.96 
№ 1 59-ФЗ «О дополнитель¬ 
ных гарантиях по социаль¬ 
ной защите детей-сирот и 
детей, оставшихся без попе¬ 
чения родителей»). 

Органы государствен¬ 
ной службы занятости насе¬ 
ления при обращении к ним 
детей-сирот и детей, остав¬ 
шихся без попечения роди¬ 
телей, в возрасте от 14 до 18 
лет осуществляют профори¬ 
ентационную работу с ука¬ 
занными лицами и обеспе¬ 
чивают диагностику их про¬ 
фессиональной пригоднос¬ 
ти с учетом состояния здо¬ 
ровья (п. 1 ст. 9 Федераль¬ 
ного закона от 21.12.96 
№ 1 59-ФЗ «О дополнитель¬ 
ных гарантиях по социаль¬ 
ной защите детей-сирот и 
детей, оставшихся без попе¬ 
чения родителей»). Поста¬ 
новлением Минтруда Рос¬ 
сии от 10.02.98 №5 утвер¬ 
жден Порядок работы терри¬ 
ториальных органов Мини¬ 
стерства труда и социально¬ 
го развития Российской Фе¬ 
дерации по вопросам заня¬ 
тости населения с детьми- 
сиротами, детьми, оставши¬ 
мися без попечения родите¬ 
лей, лицами из числа детей- 
сирот и детей, оставшихся 
без попечения родителей 13 . 
Если вышеуказанные лица 
высвобождаются из органи¬ 
заций в связи с ликвидаци¬ 
ей, сокращением численно¬ 
сти или штата, работодатели 
(их правопреемники) обяза¬ 
ны обеспечить им за счет 
собственных средств необ¬ 
ходимое профессиональное 
обучение с последующим их 
трудоустройством в данной 
или другой организациях (п. 
6 ст. 9 Федерального закона 
от 21.12.96 № 159-ФЗ «О 
дополнительных гарантиях 


12 ѵу.: иииииииии уиьиимии ииииим- 1996. и 11 

13 ии.: ииимиииим циьииимм иимиии- 1998. м 6. 
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по социальной защите детей- 
сирот и детей, оставшихся 
без попечения родителей»). 

При исключении подро¬ 
стка из образовательного 
учреждения муниципальные 
органы совместно с родите¬ 
лями (законными представи¬ 
телями) в месячный срок 
принимают меры, обеспечи¬ 
вающие его трудоустройство 
или продолжение учебы в 
другом образовательном уч¬ 
реждении (ст. 19 Закона РФ 
от 10.07.92 № 3266-1 «Об 
образовании»). 

Гарантии по трудоуст¬ 
ройству лиц моложе 1 8 лет 
закрепляются и в заключае¬ 
мых соглашениях. Так, в со¬ 
ответствующем разделе кол¬ 
лективного договора указы¬ 
вается, что с целью усилить 
социальную защищенность 
молодых работников в орга¬ 
низациях создаются обще¬ 
ственные советы (комиссии) 
по работе с молодежью; 
ежегодно квотируются рабо¬ 
чие места для лиц, окончив¬ 
ших общеобразовательные 
и специальные учебные уч¬ 
реждения начального про¬ 
фессионального образова¬ 
ния (п. 8 Отраслевого та¬ 
рифного соглашения по гор¬ 
но-металлургическому ком¬ 
плексу Российской Федера¬ 
ции на 2001 - 2002 гг.). 


ОСОБЕННОСТИ 

ОСУЩЕСТВЛЕНИЯ 

ПРОКУРОРСКОГО 

НАДЗОРА 

ЗА ИСПОЛНЕНИЕМ 
ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА 
О ТРУДЕ 

НЕСОВЕРШЕННОЛЕТНИХ 


Согласно ч. 4 ст. 353 ТК 
РФ, «государственный над¬ 
зор за точным и единообраз¬ 
ным исполнением трудово¬ 
го законодательства и иных 
нормативных правовых ак¬ 
тов, содержащих нормы тру¬ 
дового права, осуществляют 
Генеральный прокурор Рос¬ 
сийской Федерации и под¬ 
чиненные ему прокуроры в 
соответствии с федеральным 
законом». 

При осуществлении над¬ 
зора за исполнением зако¬ 
нов, прокурорам надлежит 


руководствоваться приказом 
Генерального прокурора РФ 
«Об организации прокурор¬ 
ского надзора за исполнени¬ 
ем законов, соблюдением 
прав и свобод человека и 
гражданина» от 22 мая 1 996 
г. № 30, согласно которому 
требуется «акцентировать 
внимание на защите закреп¬ 
ленных в Конституции Рос¬ 
сийской Федерации трудо¬ 
вых, имущественных, жилищ¬ 
ных, экологических, избира¬ 
тельных и иных политичес¬ 
ких прав и свобод человека 
и гражданина. При провер¬ 
ках на предприятиях и в 
организациях анализиро¬ 
вать выполнение работода¬ 
телями обязанностей по сво¬ 
евременной выплате зара¬ 
ботной платы и созданию 
работникам безопасных ус¬ 
ловий труда» (п. 10.1). 

В деятельности по надзо¬ 
ру за исполнением законов 
и законностью правовых ак¬ 
тов в сфере трудовых право¬ 
отношений также необходи¬ 
мо учитывать указание Гене¬ 
рального прокурора РФ «Об 
усилении прокурорского 
надзора за исполнением за¬ 
конодательства об охране 
труда на предприятиях и в 
организациях всех форм 
собственности» от 6 июля 
2000 г. № 107/7. 

Источниками информа¬ 
ции о нарушениях указан¬ 
ных законов могут быть жа¬ 
лобы и заявления граждан, 
поступившие в прокуратуру, 
соответствующий выборный 
профсоюзный орган и ко¬ 
миссию по трудовым спорам 
организации, обобщения 
судебной практики по граж¬ 
данским трудовым делам, 
материалы расследования 
некоторых уголовных дел, 
данные статистических орга¬ 
нов и отчетные сведения 
предприятий, сообщения 
печати, радио, телевидения, 
другие конкретные сигналы. 

С учетом полученных 
данных о состоянии закон¬ 
ности прокурор определяет 
объект и характер проверки, 
перечень подлежащих выяс¬ 
нению основных вопросов, 
решает вопрос о привлече¬ 
нии к проверке соответству¬ 


ющих специалистов, прежде 
всего из органов федераль¬ 
ной инспекции труда, из тер¬ 
риториальных органов феде¬ 
ральных надзоров (Государ¬ 
ственного надзора за безо¬ 
пасным ведением работ в 
промышленности, Государ¬ 
ственного энергетического 
надзора, Государственного 
санитарно-эпидемиологи¬ 
ческого надзора, Государ¬ 
ственного надзора за ядер- 
ной и радиационной безо¬ 
пасностью), статистических, 
налоговых, финансовых и 
других контролирующих ор¬ 
ганов, профессиональных 
союзов. 

В ходе проверок на пред¬ 
приятиях, учреждениях и в 
организациях всех форм 
собственности прокурор 
выявляет нарушения трудо¬ 
вых прав несовершеннолет¬ 
них работников. 

Проверка исполнения 
законов о труде несовер¬ 
шеннолетних заключается в 
выяснении следующих воп¬ 
росов: 

■ соблюдение порядка 
приема на работу (дости¬ 
жение возраста, согласо¬ 
вание с выборным проф¬ 
союзным органом, меди¬ 
цинский осмотр); 

■ сокращение продолжи¬ 
тельности рабочего вре¬ 
мени; 

■ запрещение труда на тя¬ 
желых работах и работах 
с вредными и опасными 
условиями; 

■ запрещение привлекать к 
ночным и сверхурочным 
работам и к работам в 
выходные дни; 

■ продолжительность, по¬ 
рядок и время предостав¬ 
ления отпусков; правиль¬ 
ность оплаты труда; 

■ соблюдение дополни¬ 
тельных гарантий для ра¬ 
ботников моложе 18 лет 
при расторжении трудо¬ 
вого договора; 

■ предоставление гаран¬ 
тий и компенсаций ра¬ 
ботникам, обучающимся 
в вечерних (сменных) об¬ 
щеобразовательных уч¬ 
реждениях, а также в об¬ 
разовательных учрежде¬ 


ниях начального и сред¬ 
него профессионального 
образования; 

■ сокращение рабочего 
времени для обучающих¬ 
ся работников в этих об¬ 
разовательных учрежде¬ 
ниях и предоставление 
им дополнительных 
(учебных) отпусков (ст. 
92, 174 - 177, 265 - 272 
ТК РФ). 

С этой целью перед на¬ 
чалом проверки из отдела 
кадров предприятия истре¬ 
буется список работающих 
подростков с указанием даты 
и года рождения, даты при¬ 
ема на работу, места рабо¬ 
ты, профессии и специаль¬ 
ности. При сопоставлении 
дат рождения и приема на 
работу устанавливается, со¬ 
блюдены ли требования от¬ 
носительно возраста, с кото¬ 
рого допускается заключе¬ 
ние трудового договора (ст. 
63 ТК РФ). Указанный спи¬ 
сок сличается со списком 
работ, на которых запреща¬ 
ется применение труда ра¬ 
ботников в возрасте до во¬ 
семнадцати лет. 

Непосредственно на ра¬ 
бочем месте с привлечени¬ 
ем специалистов выясняет¬ 
ся, не привлекаются ли под¬ 
ростки к переноске и пере¬ 
движению тяжестей сверх 
предельных весовых норм. 
Проверка прохождения 
предварительного и перио¬ 
дического медицинского ос¬ 
мотров проводится по дан¬ 
ным медсанчасти (медпунк¬ 
та) или по медицинскому 
заключению при личной кар¬ 
точке работника. По личной 
карточке работника прове¬ 
ряется правильность предо¬ 
ставления отпуска (время, 
продолжительность). По ве¬ 
домостям на заработную 
плату определяется правиль¬ 
ность производимых подро¬ 
сткам доплат за сокращен¬ 
ное рабочее время. 

По выявленным наруше¬ 
ниям трудовых прав несо¬ 
вершеннолетних работни¬ 
ков прокурор принимает 
соответствующие меры реа¬ 
гирования. 
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В Международном пакте 
об экономических, соци¬ 
альных и культурных правах 
указано, что государство при¬ 
знает право каждого на спра¬ 
ведливые и благоприятные 
условия труда, включая усло¬ 
вия работы, отвечающие тре¬ 
бованиям безопасности и 
гигиены. Согласно ст. 2.1 и 
8.1 Пакта, подписавшее его 
государство обязуется при¬ 
нять в максимальных преде¬ 
лах имеющихся ресурсов 
меры к тому, чтобы постепен¬ 
но обеспечить полное осуше- 
ствление признаваемых в 
нем прав всеми надлежащи¬ 
ми мерами и способами. 

Конвенция Международ¬ 
ной организации труда «О 
безопасности и гигиене тру¬ 
да в производственной сфе¬ 
ре» 1981 г. №155 (ратифи¬ 
цирована Россией) в ст. 4, 6 
и 15 прямо предусматрива¬ 
ет, что ратифицировавшее ее 
государство разрабатывает и 
осуществляет согласован¬ 
ную политику в области бе¬ 
зопасности труда, закрепляя 
соответствующие функции и 
обязанности государствен¬ 
ных органов в этой области, 
принимает меры по обеспе¬ 
чению необходимой коорди¬ 
нации их деятельности, 
включая создание централь¬ 


ного органа, ведающего воп¬ 
росами охраны труда. 

Эти нормы приобретают 
особое значение для нашей 
страны с учетом того, что в 
Российской Федерации при¬ 
знаются и гарантируются 
права, и свободы человека и 
гражданина согласно обще¬ 
признанным принципам и 
нормам международного 
права (п. 1 ст. 1 7 Конститу¬ 
ции Российской Федерации). 

В соответствии с п. 3 ст. 
37 Конституции РФ каждый 
гражданин имеет право на 
труд в условиях, отвечающих 
требованиям безопасности и 
гигиены. Права и свободы 
человека и гражданина явля¬ 
ются непосредственно дей¬ 
ствующими. Они определя¬ 
ют смысл, содержание и 
применение законов, дея¬ 
тельность законодательной 
и исполнительной власти, 
местного самоуправления и 
обеспечиваются правосуди¬ 
ем, а их признание, соблю¬ 
дение и защита являются 
обязанностью государства 
(ст. 2, 18 Конституции РФ). 

Исходя из общепризнан¬ 
ных принципов и норм меж¬ 
дународного права и в соот¬ 
ветствии с Конституцией 
Трудовой кодекс Российс¬ 
кой Федерации в качестве 


одного из основных принци¬ 
пов правового регулирова¬ 
ния трудовых и непосред¬ 
ственно связанных с ними 
отношений признает обес¬ 
печение права каждого ра¬ 
ботника на справедливые 
условия труда, в том числе 
на условия труда, отвечаю¬ 
щие требованиям безопас¬ 
ности и гигиены, права на 
отдых (ст. 2 ТК РФ). Государ¬ 
ственное управление охра¬ 
ной труда названо третьим 
из 1 7 основных направлений 
государственной политики в 
области охраны труда (ст. 
210 ТК). Однако непосред¬ 
ственно этому понятию в ТК 
посвящена одна 216-я ста¬ 
тья, явно недостаточная по 
объему и проработанности. 
Некоторым подспорьем яв¬ 
ляется Федеральный закон 
«Об основах охраны труда в 
Российской Федерации» от 
17 июня 1999 г. № 181-ФЗ 1 . 

Однако ни в Кодексе, ни 
в этом Законе не дано поня¬ 
тие государственного управ¬ 
ления охраной труда, в свя¬ 
зи с чем приходится обра¬ 
щаться к доктринальным ис¬ 
следованиям 2 . 

В системе государствен¬ 
ного регулирования и управ¬ 
ления с определенной долей 
условности можно выделить 


три элемента: организаци¬ 
онный, нормативно-право¬ 
вой и финансовый. Каждый 
из вышеуказанных элемен¬ 
тов имеет собственную 
структуру, состоящую из 
функционального и струк¬ 
турного блоков, а также свя¬ 
зей между ними. Структур¬ 
ный блок включает в себя 
органы и организации, осу¬ 
ществляющие практическую 
деятельность, а функцио¬ 
нальный - инструментарий 
их деятельности, ее направ¬ 
ления, формы и методы, 
средства, меры. Финансо¬ 
вый элемент не входит в сфе¬ 
ру нашего рассмотрения, а 
два других ставят ряд про¬ 
блем перед теоретиками и 
практиками. 

Согласно п. «в» ст. 71 
Конституции, в ведении Рос¬ 
сийской Федерации нахо¬ 
дятся регулирование и заши¬ 
та прав и свобод человека и 
гражданина. В совместном 
ведении Российской Феде¬ 
рации и субъектов Российс¬ 
кой Федерации в соответ¬ 
ствии с подп. «б» и «к» ст. 72 
Конституции - защита прав 
и свобод человека и гражда¬ 
нина, а также трудовое зако¬ 
нодательство. Исходя из это¬ 
го, ст. 21 6 ТК и ст. 11 Феде¬ 
рального закона «Об осно- 


1 дд.: им ми- - 1999. - д 29. - ид. 3702. 

2 и дддддддд «дддддддддд», «ддддддддддддд» цд.: дддддддддддддддд ддддд: дддд. /ддд ддд. д.д. ддддддд, д.д. дддддд. - д., 1999; 
ддддддддд д.д. ддддддддддддддддддд ддддд: дддд. - д., 2002; ддддд д.д. ддддддддддддд дддддддд дддддддддддддддд дддддддддд. - д., 
1974; дддддддд д.д. дддддддддддддддд ддддд: д 2-д д. - ддддддд, 2001; ддддддддд д.д. дддддддддд дддддд дддддддд. - д., 1984 
д дд. 
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вах охраны труда в Российс¬ 
кой Федерации» в структур¬ 
ный блок организационно¬ 
го элемента государственно¬ 
го управления охраной тру¬ 
да включили как федераль¬ 
ные органы исполнительной 
власти, так и органы испол¬ 
нительной власти субъектов 
Российской Федерации в 
области охраны труда. 

Государственное управ¬ 
ление охраной труда осуще¬ 
ствляется Правительством 
Российской Федерации не¬ 
посредственно или по его 
поручению федеральным 
органом исполнительной 
власти, ведающим вопроса¬ 
ми охраны труда, и другими 
федеральными органами ис¬ 
полнительной власти. 

Распределение полномо¬ 
чий федеральных органов 
исполнительной власти в об¬ 
ласти охраны труда осуще¬ 
ствляется Правительством 
Российской Федерации. 

Федеральные органы ис¬ 
полнительной власти, кото¬ 
рым в соответствии с рос¬ 
сийским законодательством 
предоставлено право осуще¬ 
ствлять отдельные функции 
нормативного правового 
регулирования, специаль¬ 
ные разрешительные, над¬ 
зорные и контрольные фун¬ 
кции в области охраны тру¬ 
да, обязаны согласовывать 
принимаемые ими решения 
в данной области, а также 
координировать свою дея¬ 
тельность с федеральным 
органом исполнительной 
власти по труду. 

Государственное управ¬ 
ление охраной труда на тер¬ 
риториях субъектов Россий¬ 
ской Федерации осуществ¬ 
ляется федеральными орга¬ 
нами исполнительной влас¬ 
ти и органами исполнитель¬ 
ной власти субъектов Рос¬ 
сийской Федерации в пре¬ 
делах их полномочий. 

Согласно ст. 7 Федераль¬ 
ного закона «Об основах 
охраны труда в Российской 
Федерации», государствен¬ 


ное управление охраной 
труда может осуществляться 
также органами местного 
самоуправления в пределах 
полномочий, переданных им 
органами исполнительной 
власти субъектов Российс¬ 
кой Федерации в установ¬ 
ленном порядке. 

Таким образом, в трудо¬ 
вом законодательстве речь 
идет о единстве и дифферен¬ 
циации государственного уп¬ 
равления охраной труда, ко¬ 
ординации деятельности ор¬ 
ганов различного уровня и 
различной компетенции, о 
возможности делегирования 
полномочий по государствен¬ 
ному управлению органам 
местного самоуправления. 

Как было сказано выше, 
Правительство Российской 
Федерации непосредствен¬ 
но и опосредованно осуще¬ 
ствляет государственное уп¬ 
равление охраной труда, а 
также распределение пол¬ 
номочий федеральных орга¬ 
нов исполнительной власти 
в области охраны труда. Но 
законодатель упоминает 
еще о каком-то федераль¬ 
ном органе исполнительной 
власти, очевидно, специаль¬ 
ной компетенции, коорди¬ 
нирующем. 

В литературе высказано 
мнение, что «государствен¬ 
ное управление охраной тру¬ 
да осуществляет государ¬ 
ственный орган - Межведом¬ 
ственная комиссия по охра¬ 
не труда» 3 . В соответствии с 
п. 1 Положения о Межведом¬ 
ственной комиссии по охра¬ 
не труда, утвержденного по¬ 
становлением Правительства 
РФ от 26 марта 1994 г. 
№ 238 (в ред. от 11.06.97) 4 , 
она создана для рассмотре¬ 
ния вопросов и подготовки 
предложений по проблемам 
в области охраны труда, ко¬ 
ординации деятельности ми¬ 
нистерств и ведомств Рос¬ 
сийской Федерации, привле¬ 
чения компетентных органи¬ 
заций, ученых и специалис¬ 
тов «в целях реализации Ос¬ 


нов законодательства Рос¬ 
сийской Федерации об охра¬ 
не труда» (примечательно, 
что Основы законодатель¬ 
ства об охране труда утрати¬ 
ли силу в связи с принятием 
Федерального закона от 
17.07.99 № 181-ФЗ, но со¬ 
ответствующие изменения в 
текст Положения внесены не 
были; встает вопрос: можно 
ли трактовать это как факти¬ 
ческую утрату силы Положе¬ 
нием?). Координация дея¬ 
тельности министерств и ве¬ 
домств Российской Федера¬ 
ции, осуществляющих разра¬ 
ботку и реализацию мер по 
охране труда, подготовку 
нормативных актов об охра¬ 
не труда для организаций не¬ 
зависимо от формы соб¬ 
ственности, сферы хозяй¬ 
ственной деятельности и ве¬ 
домственной подчиненнос¬ 
ти, названа второй из семи 
основных задач Комиссии. 

Однако остальные зада¬ 
чи и формы деятельности 
Комиссии носят, скорее, ин¬ 
формационный характер. У 
нее отсутствуют какие-либо 
властные полномочия - не¬ 
обходимый атрибут и усло¬ 
вие осуществления государ¬ 
ственного управления. В от¬ 
личие от ТК и специального 
законодательства не упомя¬ 
нуты иные субъекты государ¬ 
ственного управления охра¬ 
ной труда (на уровне субъек¬ 
тов Российской Федерации, 
муниципальных образова¬ 
ний, конкретных организа¬ 
ций). Комиссия не только не 
координирует деятельность 
Правительства Российской 
Федерации, но и действует 
по его поручению (ч. 5 п. 4 
Положения), вносит в Пра¬ 
вительство предложения (ч. 
6 п. 4 Положения). 

Сравнительный анализ 
текста ТК и Положения, 
практическое отсутствие 
значимых правовых актов 
Комиссии, а также много¬ 
численные нарекания прак¬ 
тиков в ее адрес приводят к 
выводу, что в лучшем случае 


это один из субъектов, уча¬ 
ствующих в осуществлении 
единой государственной по¬ 
литики в области охраны 
труда. 

Логично было бы пред¬ 
положить, что координиру¬ 
ющим центром на уровне 
Российской Федерации яв¬ 
ляется Министерство труда 
и социального развития Рос¬ 
сийской Федерации. В соот¬ 
ветствии с Положением, ут¬ 
вержденным постановлени¬ 
ем Правительства Российс¬ 
кой Федерации от 23 апре¬ 
ля 1997 г. № 480 5 , Мини¬ 
стерство труда и социально¬ 
го развития Российской Фе¬ 
дерации возглавляет и орга¬ 
низует деятельность Феде¬ 
ральной государственной 
службы занятости населе¬ 
ния, службы по урегулиро¬ 
ванию коллективных трудо¬ 
вых споров и государствен¬ 
ных инспекций труда (госу¬ 
дарственных инспекций тру¬ 
да в субъектах Российской 
Федерации, межрегиональ¬ 
ных государственных инс¬ 
пекций труда). При этом ми¬ 
нистерство вправе создавать 
территориальные органы по 
вопросам своего ведения. На 
него возложено: осушествле- 
ние государственного уп¬ 
равления охраной труда; ко¬ 
ординация работ федераль¬ 
ных органов исполнитель¬ 
ной власти в этой области; 
разработка федеральных 
программ улучшения усло¬ 
вий и охраны труда; разра¬ 
ботка межотраслевых пра¬ 
вил и организационно-мето¬ 
дических документов по ох¬ 
ране труда; осуществление 
методического руководства 
государственной эксперти¬ 
зой условий труда Российс¬ 
кой Федерации, организа¬ 
ция выборочных экспертиз 
соответствия проектов на 
строительство и реконструк¬ 
цию объектов требованиям 
условий и охраны труда; 
организация работ по аттес¬ 
тации рабочих мест, прове¬ 
дение сертификации работ 


3 ууууууууууу и ууууууу ууууууу у ууууу уууууууууу ууууууууу /мим ууу. и.и. уууууу. - ууу. 5-у, ууууууу. и ими. - у., 2000. - 
у. 338 - 339 (уму. уу. у.у. ууууууууу). 

4 уу.: уууу уу. - 1994. - у 14. - уу. 1056 (у ууу. у у уу.). 

5 уу.: уу уу. - 1997. - у 17. - уу. 2019. 
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по охране труда в организа¬ 
циях и т.д. 

Иные полномочия Мин¬ 
труда России, указанные в 
Положении в качестве фун¬ 
кций (например, представле¬ 
ние в Правительство Рос¬ 
сийской Федерации ежегод¬ 
ных докладов о состоянии 
условий и охраны труда и 
мерах по их улучшению или 
установка совместно с Ми¬ 
нистерством образования 
России и другими заинтере¬ 
сованными федеральными 
органами исполнительной 
власти порядка обучения и 
проверки знания требова¬ 
ний охраны труда работни¬ 
ков организаций), можно 
отнести к единой информа¬ 
ционной системе охраны 
труда, об обеспечении фун¬ 
кционирования которой го¬ 
ворится в ст. 4 Федерально¬ 
го закона «Об основах ох¬ 
раны труда в Российской 
Федерации». 

Возникают вопросы: все 
ли сферы государственного 
управления охраной труда 
охватывает деятельность 
Минтруда? Госгортехнадзор 
России, Госатомнадзор Рос¬ 
сии, иные федеральные орга¬ 
ны исполнительной власти 
со спецификой сферы регу¬ 
лирования (в том числе уп¬ 
равления, контроля и надзо¬ 
ра) должны выступать в ка¬ 
честве координируемых 
Минтрудом или наряду с 
Минтрудом, а координиру¬ 
ющим в таком случае окажет¬ 
ся Правительство Российс¬ 
кой Федерации? Что целесо¬ 
образнее: в системе государ¬ 
ственного управления охра¬ 
ной труда продублировать 
систему федеральных орга¬ 
нов исполнительной власти, 
в которую должны входить 
Правительство Российской 
Федерации и органы испол¬ 
нительной власти, указанные 
в п. 2 ст. 77 Конституции Рос¬ 
сийской Федерации 6 , или 
создать самостоятельную и 
специальную систему госу¬ 
дарственного управления 
охраной труда? В любом слу¬ 


чае представляется, что ко¬ 
личество и объем функций 
федерального органа испол¬ 
нительной власти, который 
мог бы быть признан коор¬ 
динирующим центром по 
вопросам охраны труда, так 
как они изложены в законо¬ 
дательстве сейчас, недоста¬ 
точны. 

Органы власти, осуще¬ 
ствляющие государственное 
управление охраной труда, 
должны обладать таким 
объемом компетенций, в ко¬ 
тором нашли бы свое место 
различные государственные 
функции, при помощи кото¬ 
рых можно было бы обеспе¬ 
чить надлежащее государ¬ 
ственное управление в дан¬ 
ной сфере. К сожалению, 
анализ российского законо¬ 
дательства показывает, что у 
нас пока существует только 
единая федеральная центра¬ 
лизованная система государ¬ 
ственных органов, осушеств- 
ляюших государственный 
надзор и контроль за соблю¬ 
дением специальных требо¬ 
ваний, в форме инспекций 
по охране труда. Однако 
функциональный блок уп¬ 
равления не может исчерпы¬ 
ваться надзором и контро¬ 
лем за соблюдением требо¬ 
ваний охраны труда. Поми¬ 
мо этого, необходимы орга¬ 
ны власти (управления), осу¬ 
ществляющие иные государ¬ 
ственные функции в облас¬ 
ти охраны труда: сбора, об¬ 
работки, анализа информа¬ 
ции, передачи ее другим 
органам; прогнозирования, 
организации, регулирова¬ 
ния, руководства, координа¬ 
ции, планирования, стимули¬ 
рования, учета и т.д. (см. так¬ 
же ст. 210 ТК «Основные 
направления государствен¬ 
ной политики в области ох¬ 
раны труда»). 

Неясен вопрос и с ком¬ 
петенцией органов исполни¬ 
тельной власти субъектов 
Российской Федерации, ве¬ 
дающих вопросами охраны 
труда. На сегодняшний день 
они только условно входят в 


единую систему исполни¬ 
тельной власти, предусмот¬ 
ренную ст. 77 Конституции 
России. Фактически же они 
входят в структуру органов 
исполнительной власти 
субъекта Федерации, подчи¬ 
няются не федеральным 
органам исполнительной 
власти, а, как правило, выс¬ 
шему должностному лицу 
субъекта Российской Феде¬ 
рации, возглавляющему ис¬ 
полнительную власть. Поло¬ 
жения, на основании кото¬ 
рых они действуют, утверж¬ 
даются лицом, которому эти 
органы подчинены, и имеют 
весьма отдаленное отноше¬ 
ние к Минтруду России. То 
есть сложилась порочная 
ситуация, при которой ра¬ 
зорвана «вертикальная 
связь» органов исполнитель¬ 
ной власти субъектов Феде¬ 
рации, ведающих вопросами 
охраны труда, с федеральны¬ 
ми органами исполнитель¬ 
ной власти, занимающимися 
этими же вопросами. 

Применительно к орга¬ 
нам местного самоуправле¬ 
ния на легальном уровне не 
решен однозначно вопрос, в 
передаче функций каких ор¬ 
ганов (федеральных и/или 
субъектов Федерации) и в 
каком объеме существует 
необходимость. 

Подобная неопределен¬ 
ность порождает негативные 
явления: разбалансирован- 
ность в государственном уп¬ 
равлении, дублирование 
функций, вмешательство од¬ 
них органов власти и управ¬ 
ления в компетенцию других 
и т.д. 

Таким образом, задача, 
озвученная заместителем 
министра труда и социаль¬ 
ного развития В.А. Январе- 
вым на Всероссийском сове¬ 
щании «Проблемы рефор¬ 
мирования отраслей соци¬ 
альной сферы и совершен¬ 
ствования управления охра¬ 
ной труда» в июле 1999 г., - 
разработать в соответствии 
с Федеральным законом «Об 
основах охраны труда в Рос¬ 


сийской Федерации» (а те¬ 
перь и Трудовым кодексом) 
и утвердить систему государ¬ 
ственного управления охра¬ 
ной труда 7 , до сих пор тре¬ 
бует решения. 

На наш взгляд, эта систе¬ 
ма должна быть не только 
всеобъемлющей и сбаланси¬ 
рованной по всем уровням 
власти, но и определять уча¬ 
стие всех социальных парт¬ 
неров: работодателей, проф¬ 
союзов, государства. 

Этот вывод проистекает 
из ч. 19 ст. 210 ТК и п. 2 ст. 4 
Федерального закона «Об 
основах охраны труда в Рос¬ 
сийской Федерации», в ко¬ 
торых как субъекты реализа¬ 
ции основных направлений 
государственной политики в 
области охраны труда опре¬ 
делены не только органы го¬ 
сударственной власти Рос¬ 
сийской Федерации, органы 
государственной власти 
субъектов Российской Феде¬ 
рации и органы местного 
самоуправления, но и рабо¬ 
тодатели, объединения рабо¬ 
тодателей, а также профес¬ 
сиональные союзы, их объе¬ 
динения и иные уполномо¬ 
ченные работниками пред¬ 
ставительные органы по 
вопросам охраны труда (см. 
также гл. 4, 5 ст. 212, 217, 
218 ТК). 

Значительно лучше, чем 
с организационным, обсто¬ 
ит дело с нормативно-право¬ 
вым элементом государ¬ 
ственного управления охра¬ 
ной труда. 

Статья 5 ТК особо выде¬ 
ляет в составе трудового за¬ 
конодательства законода¬ 
тельство об охране труда. 
Регулирование отношений 
этим блоком законодатель¬ 
ства осуществляется в соот¬ 
ветствии с вышеуказанными 
и др. нормами международ¬ 
ного права и международны¬ 
ми договорами Российской 
Федерации, Конституцией 
Российской Федерации, 
Трудовым кодексом. В нор¬ 
мативно-правовой элемент 
согласно ст. 5 ТК входят: 


6 ми.: им ииии м имииииимии ииииии 71 (мимии «и»), 76 (имиим 1) и П2 (иииии 1) иииииииииии ииииииииии иииимииии; ииимиииииииии 
ииииииииииииииии иммм ииииииииии иииииииии ии 27 ииииии 1999 и- и 2-и //ии ии- - 1999. - и 6. - ии. 866. 

7 ии-: ииииии иииии и ииииииииии иииииииииии- - 2000. - и 8. - и. 18. 
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- иные федеральные зако¬ 
ны, например: Феде¬ 
ральный закон «Об осно¬ 
вах охраны труда в Рос¬ 
сийской Федерации» от 
17 июля 1999 г. №181- 
ФЗ, Федеральный закон 
«Об обязательном соци¬ 
альном страховании от 
несчастных случаев на 
производстве и профес¬ 
сиональных заболевани¬ 
ях» от 24 июля 1998 г. 
№ 1 25-ФЗ (в ред. от 26 
ноября 2002 г., с изм. от 
8 февраля 2003 г.); 

- указы Президента Рос¬ 
сийской Федерации - на¬ 
пример, указ Президента 
Российской Федерации 
«Об утверждении Поло¬ 
жения о Федеральной 
инспекции труда при 
Министерстве труда Рос¬ 
сийской Федерации (Ро- 
струдинспекции)» от 20 
июля 1994 г. № 1504; 

- постановления Прави¬ 
тельства Российской Фе¬ 
дерации, например, По¬ 
становление Правитель¬ 
ства Российской Федера¬ 
ции «О формах докумен¬ 
тов, необходимых для 
расследования и учета 
несчастных случаев на 
производстве, и особен¬ 
ностях расследования 
несчастных случаев на 
производстве» от 31 ав¬ 
густа 2002 г. № 653; 

- нормативно-правовые 
акты федеральных орга¬ 
нов исполнительной вла¬ 
сти, например, Положе¬ 
ние об особенностях 
расследования несчаст¬ 
ных случаев на произ¬ 
водстве в отдельных об¬ 
ластях и организациях, 
утвержденное постанов¬ 
лением Минтруда Рос¬ 
сии от 24 октября 2002 
г. № 73; 

- конституции (уставы), за¬ 
коны и иные нормативные 
правовые акты субъектов 
Российской Федерации, 
например, Положение о 
системе государственно¬ 
го управления охраной 
труда в г. Москве, утверж¬ 
денное постановлением 
Правительства Москвы от 
23 декабря 1997 г.; 


- акты органов местного 
самоуправления, содер¬ 
жащие нормы об охране 
труда (ст. 7 ТК); 

- локальные нормативные 
акты, содержащие нормы 
об охране труда (ст. 8 ТК); 

- договоры (ст. 9). 
На основе анализа нор¬ 
мативно-правовой базы 
по вопросам охраны тру¬ 
да можно сделать следу¬ 
ющие выводы: 

- в нашей стране сформиро¬ 
вана правовая база обес¬ 
печения охраны труда; 

- правовая база обеспече¬ 
ния охраны труда полно¬ 
стью обновлена в постсо- 
ветсткий период и значи¬ 
тельно - в период разра¬ 
ботки, обсуждения, при¬ 
нятия, введения в дей¬ 
ствие и действия нового 
Трудового кодекса Рос¬ 
сийской Федерации; 

- эта база является много¬ 
уровневой и сбалансиро¬ 
ванной; 

- в нормативно-правовом 
элементе адекватное от¬ 
ражение нашло требова¬ 
ние формирования сис¬ 
темы социального парт¬ 
нерства (источниками 
права служат не только 
акты органов государ¬ 
ственной власти Россий¬ 
ской Федерации, орга¬ 
нов государственной 
власти субъектов Рос¬ 
сийской Федерации и 
органов местного само¬ 
управления, но и акты 
работодателей, а также 
соглашения работодате¬ 
лей и работников, про¬ 
фессиональных союзов, 
их объединений и иных 
уполномоченных работ¬ 
никами представитель¬ 
ных органов по вопро¬ 
сам охраны труда). 

Итак, сформированный 
нормативно-правовой эле¬ 
мент и активно формирую¬ 
щийся организационный 
элемент свидетельствуют о 
благоприятных перспекти¬ 
вах создания предусмотрен¬ 
ной трудовым законодатель¬ 
ством системы государ¬ 
ственного управления охра¬ 
ной труда. 
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ПРАВОВЫЕ И ОРГАНИЗАЦИОННЫЕ 
ОСНОВЫ СИСТЕМЫ ГОСУДАРСТВЕННОЙ 
СЛУЖБЫ РОССИИ 

(О ФЕДЕРАЛЬНОМ ЗАКОНЕ «О СИСТЕМЕ ГОСУДАРСТВЕННОЙ СЛУЖБЫ 
РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ») 


2/2004 


О ГОСУДАРСТВЕННОЙ СЛУЖБЕ В РФ 


ПРАВОВЫЕ _ 

И ОРГАНИЗАЦИОННЫЕ ОСНОВЫ 

СИСТЕМЫ ГОСУДАРСТВЕННОЙ САУЖБЫ 
РОССИИ __ 

(О ФЕДЕРАЛЬНОМ ЗАКОНЕ «О СИСТЕМЕ ГОСУДАРСТВЕННОЙ 

СЛУЖБЫ РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ») 


да.М Юо^овскпх 


В течение последнего 
времени в России в рамках 
административной рефор¬ 
мы и в тесной взаимосвязи с 
реформированием феде¬ 
ральных органов исполни¬ 
тельной власти и их терри¬ 
ториальных органов осуще¬ 
ствляется реформа системы 
государственной службы. 

Мероприятия по прин¬ 
ципиальному реформирова¬ 
нию правовых основ госу¬ 
дарственной службы Рос¬ 
сийской Федерации начаты 
в соответствии с Концепци¬ 
ей реформирования систе¬ 
мы государственной службы 
Российской Федерации, ут¬ 
вержденной поручением 
Президента Российской Фе¬ 
дерации от 15 августа 2001 
года № Пр-1496. 

Из положений Концеп¬ 
ции вытекает, что современ¬ 
ное состояние государ¬ 
ственной службы Российс¬ 
кой Федерации характери¬ 
зуется наличием ряда про¬ 
блем, в частности: 

□ отсутствие целостной си¬ 
стемы государственной 
службы. Государствен¬ 
ная служба и на феде¬ 
ральном уровне, и на 
уровне субъекта Россий¬ 
ской Федерации осуще¬ 
ствляется как служба в 
отдельном органе госу¬ 
дарственной власти; 

□ наличие противоречии 
в действующем законо¬ 
дательстве Российской 
Федерации о государ¬ 
ственной службе. Пра¬ 
вовые основы видов фе¬ 


деральной государ¬ 
ственной службы урегу¬ 
лированы различными 
законодательными акта¬ 
ми Российской Федера¬ 
ции, которые не в пол¬ 
ной мере соответствуют 
друг другу, а в субъектах 
Российской Федераиии 
по вопросам государ¬ 
ственной службы при¬ 
няты различные законо¬ 
дательные акты, кото¬ 
рые в ряде случаев про¬ 
тиворечат законода¬ 
тельству Российской 
Федераиии; 

П н едостаточ наяэффектив- 
ность деятельности орга¬ 
нов государственной 
власти и их аппаратов; 

П снижение престижа госу¬ 
дарственной службы и 
авторитета государствен¬ 
ных служащих; 

□ слабое использование 
современных технологий 
государственного управ¬ 
ления, в том числе ин¬ 
формационных, отвеча¬ 
ющих задачам реализа¬ 
ции масштабных обще¬ 
государственных про¬ 
грамм и проектов; 

□ непоследовательность 
кадровой политики в 
сфере государственной 
службы; 

П низкая эффективность 
механизма профилакти¬ 
ки коррупции и борьбы 
с ней, а также правовых 
и организационных мер 
контроля деятельности 
органов государствен¬ 
ной власти и их аппара¬ 


тов со стороны граждан¬ 
ского общества; 

□ несоответствие социаль¬ 
ного и правового поло¬ 
жения государственного 
служащего степени возла¬ 
гаемой на него ответ¬ 
ственности и уровню за¬ 
конодательных ограниче¬ 
ний, существующих на 
государственной службе; 

□ отсутствие надлежащей 
регламентации деятель¬ 
ности органов государ¬ 
ственной власти, их аппа¬ 
ратов и государственных 
служащих, что способ¬ 
ствует бюрократизации 
отношений между орга¬ 
нами государственной 
власти, структурными 
подразделениями аппа¬ 
рата органа государ¬ 
ственной власти, а также 
между органами госу¬ 
дарственной власти, 
гражданами Российской 
Федерации и структу¬ 
рами гражданского об¬ 
щества; 

□ информационная закры¬ 
тость деятельности орга¬ 
нов государственной 
власти; 

□ неразработанность ме¬ 
ханизмов взаимосвязи 
государственной служ¬ 
бы с муниципальной 
службой. 

Весьма критические вы¬ 
воды, изложенные в Концеп¬ 
ции, относительно состоя¬ 
ния государственной служ¬ 
бы, тем не менее имеющие 
объективный характер, тре¬ 
бовали принятия неотлож¬ 


ных мер комплексного ха¬ 
рактера по кардинальному 
изменению сложившейся 
ситуации, что нашло выра¬ 
жение в соответствующих 
решениях Президента Рос¬ 
сийской Федерации. 

Указом Президента Рос¬ 
сийской Федерации от 19 
ноября 2002 года №1336 
утвержден такой важный до¬ 
кумент, как Федеральная 
программа «Реформирова¬ 
ние государственной служ¬ 
бы Российской Федерации 
(2003 - 2005 годы)». 

Данным Указом Прези¬ 
дента Российской Федера¬ 
ции предписано, что в 2003 
- 2005 годах необходимо 
осуществить комплекс ме¬ 
роприятий, направленных 
на совершенствование пра¬ 
вовых, организационных, 
финансовых и методических 
основ государственной 
службы Российской Феде¬ 
рации. 

Кроме того, этим Указом 
были установлены главные 
направления реформирова¬ 
ния государственной служ¬ 
бы Российской Федерации: 

♦ создание комплексной 
нормативно-правовой 
основы регулирования 
государственной службы 
Российской Федерации; 

♦ разработка эффективных 
механизмов проведения 
кадровой политики в 
сфере государственной 
службы Российской Фе¬ 
дерации в целях оптими¬ 
зации состава государ¬ 
ственных служащих; 
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♦ выработка мер по совер¬ 
шенствованию оплаты 
труда государственных 
служащих, финансово- 
экономического и мате¬ 
риально-технического 
обеспечения государ¬ 
ственной службы Рос¬ 
сийской Федерации, по 
рациональному исполь¬ 
зованию в системе госу¬ 
дарственной службы со¬ 
временных информаци¬ 
онных технологий; 

♦ внедрение программ 
подготовки кадров для 
государственной службы 
Российской Федерации 
и профессионального 
развития государствен¬ 
ных служащих; 

♦ формирование системы 
управления государ¬ 
ственной службой Рос¬ 
сийской Федерации. 

Основная цель Феде¬ 
ральной программы «Рефор¬ 
мирование государственной 
службы Российской Федера¬ 
ции (2003 - 2005 годы)» - 
повышение эффективности 
государственной службы в 
целом, ее видов и уровней, 
оптимизация затрат на госу¬ 
дарственных служащих и 
развитие ресурсного обес¬ 
печения государственной 
службы. 

Федеральной програм¬ 
мой констатирована необ¬ 
ходимость разработки и 
принятия ряда приоритет¬ 
ных федеральных законов и 
иных нормативных право¬ 
вых актов (о системе госу¬ 
дарственной службы Рос¬ 
сийской Федерации, о видах 
государственной службы, о 
местном самоуправлении и 
муниципальной службе и 
других). Как предполагается, 
эти законодательные и нор¬ 
мативные правовые акты в 
комплексном действии дол¬ 
жны обеспечить единый 
подход к правовому регули¬ 
рованию и организации го¬ 
сударственной и муници¬ 
пальной службы, совершен¬ 
ствованию системы оплаты 
труда государственных и му¬ 
ниципальных служащих, от¬ 
крытости государственной 


службы в интересах разви¬ 
тия гражданского общества 
и укрепления государства, 
внедрению современных 
методов прогнозирования, 
финансирования, оценки, 
стимулирования, материаль¬ 
но-технического обеспече¬ 
ния государственной служ¬ 
бы, управлению государ¬ 
ственной службой. 

В соответствии с назван¬ 
ной Федеральной програм¬ 
мой Президентом Российс¬ 
кой Федерации в порядке 
законодательной инициати¬ 
вы на рассмотрение Госу¬ 
дарственной думы 20 нояб¬ 
ря 2002 года внесен проект 
Федерального закона «О 
системе государственной 
службы Российской Феде¬ 
рации». 

Принятый Государствен¬ 
ной думой 24 апреля 2003 
года и одобренный Советом 
Федерации 14 мая 2003 
года Федеральный закон «О 
системе государственной 
службы Российской Федера¬ 
ции», который был подписан 
Президентом Российской 
Федерации 27 мая 2003 
года, явился следствием осу¬ 
ществляемых мероприятий, 
предусмотренных «Концеп¬ 
цией реформирования сис¬ 
темы государственной служ¬ 
бы Российской Федерации» 
и Федеральной программой 
«Реформирование государ¬ 
ственной службы Российс¬ 
кой Федерации (2003 - 2005 
годы)». 

Необходимость приня¬ 
тия этого Федерального за¬ 
кона была очевидна: разроз¬ 
ненные нормы законода¬ 
тельства о государственной 
службе должны были быть 
приведены в целостную сис¬ 
тему. Отсутствие такой сис¬ 
темы являлось серьезным 
препятствием на пути ре¬ 
формирования государ¬ 
ственной службы. Кроме 
того, создание такой систе¬ 
мы диктуется задачами, свя¬ 
занными с проведением ад¬ 
министративной реформы в 
Российской Федерации. 

Именно такую системо¬ 
образующую цель ставит 
Федеральный закон 


»0 системе государственной 
службы Российской Федера¬ 
ции». Системообразующая 
направленность данного 
Федерального закона во 
многом предопределяет его 
структуру и содержание. Он 
обозначает контуры системы 
государственной службы в 
Российской Федерации, оп¬ 
ределяет виды федеральной 
государственной службы, 
содержит основные понятия 
и принципы системы госу¬ 
дарственной службы. 

Федеральный закон «О 
системе государственной 
службы Российской Феде¬ 
рации», первоначально со¬ 
державший 19 статей, в на¬ 
стоящее время состоит из 20 
статей (статья 18 «Военная 
служба в Российской Феде¬ 
рации иностранных граж¬ 
дан» введена Федеральным 
законом от 11 ноября 2003 
года № 141-ФЗ «О внесе¬ 
нии изменений и дополне¬ 
ний в некоторые законода¬ 
тельные акты Российской 
Федерации»), 

Все статьи объединены в 
4 главы: общие положения, 
общие условия государ¬ 
ственной службы, система 
управления государствен¬ 
ной службой и вступление в 
силу настоящего Федераль¬ 
ного закона. 

В преамбуле Федераль¬ 
ного закона «О системе го¬ 
сударственной службы Рос¬ 
сийской Федерации» отме¬ 
чается, что им в соответствии 
с Конституцией Российской 
Федерации определяются 
правовые и организацион¬ 
ные основы системы госу¬ 
дарственной службы в Рос¬ 
сийской Федерации, в том 
числе системы управления 
государственной службой 
Российской Федерации. 

В Федеральном законе 
«О системе государствен¬ 
ной службы Российской 
Федерации» (статья 1) впер¬ 
вые в российском законо¬ 
дательстве достаточно пол¬ 
но трактуется само понятие 
государственной службы 
как профессиональная де¬ 
ятельность граждан Рос¬ 
сийской Федерации по 


обеспечению исполнения 
полномочий: 

❖ Российской Федерации; 

❖ федеральных органов го¬ 
сударственной власти, 
иных федеральных госу¬ 
дарственных органов; 

❖ субъектов Российской 
Федерации; 

❖ органов государствен¬ 
ной власти субъектов 
Российской Федерации, 
иных государственных 
органов субъектов Рос¬ 
сийской Федерации; 

❖ лиц, замещающих долж¬ 
ности, устанавливаемые 
Конституцией Российс¬ 
кой Федерации, феде¬ 
ральными законами для 
непосредственного ис¬ 
полнения полномочий 
федеральных государ¬ 
ственных органов; 

❖ лиц, замещающих долж¬ 
ности, устанавливаемые 
конституциями, устава¬ 
ми, законами субъектов 
Российской Федерации, 
для непосредственного 
исполнения полномочий 
государственных орга¬ 
нов субъектов Российс¬ 
кой Федерации. 

Тем самым предлагается 
более широкое, чем в Феде¬ 
ральном законе от 31 июля 
1995 года № 119-ФЗ «Об 
основах государственной 
службы Российской Федера¬ 
ции», понимание государ¬ 
ственной службы. К ней по 
новому Закону может быть 
отнесена служба не только 
непосредственно в государ¬ 
ственных органах, но и в го¬ 
сударственных учреждениях 
и организациях. 

Согласно новому Феде¬ 
ральному закону действие 
Федерального закона «Об 
основах государственной 
службы Российской Федера¬ 
ции» при этом в конечном 
счете ограничивается в ос¬ 
новном государственной 
гражданской службой, а 
правовое регулирование го¬ 
сударственной службы пере¬ 
дается в основном на уро¬ 
вень законодательства о ви¬ 
дах государственной служ¬ 
бы. В этой связи большин- 
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ство норм Федерального за¬ 
кона «О системе государ¬ 
ственной службы Российс¬ 
кой Федерации» носит отсы¬ 
лочный характер, предус¬ 
матривающий, что их содер¬ 
жание устанавливается в 
последующем федеральны¬ 
ми законами о видах госу¬ 
дарственной службы. 

Федеральным законом 
«О системе государствен¬ 
ной службы Российской 
Федерации» предлагается 
законодательно оформить и 
упорядочить сложившееся к 
настоящему времени в Рос¬ 
сийской Федерации регули¬ 
рование вопросов государ¬ 
ственной службы, с одной 
стороны, Федеральным за¬ 
коном «Об основах госу¬ 
дарственной службы Рос¬ 
сийской Федерации» и со¬ 
ответствующими законами 
субъектов Российской Фе¬ 
дерации, а с другой - феде¬ 
ральными законами о видах 
государственной службы. 
При этом необходимо заме¬ 
тить, что до сегодняшнего 
дня существовало опреде¬ 
ленное противоречие меж¬ 
ду этими законами, которое 
принятый Федеральный за¬ 
кон призван устранить. 

В свое время Федераль¬ 
ный закон «Об основах го¬ 
сударственной службы Рос¬ 
сийской Федерации» раз¬ 
граничил на основе Консти¬ 
туции Российской Федера¬ 
ции государственную служ¬ 
бу на федеральную государ¬ 
ственную службу и государ¬ 
ственную службу субъектов 
Российской Федерации. При 
этом данный Федеральный 
закон лишь «наметил» нали¬ 
чие отдельных видов госу¬ 
дарственной службы, одна¬ 
ко не привел их определе¬ 
ния. Этот Федеральный за¬ 
кон не дает ответа на вопрос, 
какие виды государственной 
службы входят в ее систему, 
а его положения по направ¬ 
ленности нормативно-пра¬ 
вового регулирования глав¬ 
ным образом устремлены 
(сосредоточены) на «граж¬ 
данских» служащих. 

В других федеральных 
законах, регулирующих ус¬ 


ловия службы в отдельных 
государственных органах, 
имеются различные опреде¬ 
ления этих разновидностей 
государственной службы в 
качестве отдельных видов 
государственной службы. 
Так, в Федеральном законе 
от 28 марта 1998 года 
№ 53-ФЗ «О воинской обя¬ 
занности и военной службе» 
военная служба определена 
как особый вид федеральной 
государственной службы 
(пункт 1 статьи 2). А в Феде¬ 
ральном законе от 1 7 янва¬ 
ря 1992 года № 2202-1 «О 
прокуратуре Российской 
Федерации» предусмотрено, 
что служба в органах и уч¬ 
реждениях прокуратуры яв¬ 
ляется видом федеральной 
государственной службы 
(пункт 1 статьи 40). Соглас¬ 
но статье 1 Федерального 
закона от 21 июля 1 997 года 
№ 114-ФЗ «О службе в та¬ 
моженных органах Россий¬ 
ской Федерации», служба в 
таможенных органах являет¬ 
ся особым видом государ¬ 
ственной службы граждан 
Российской Федерации. 

В этой связи Федераль¬ 
ный закон «О системе госу¬ 
дарственной службы Рос¬ 
сийской Федерации» уста¬ 
навливает систему государ¬ 
ственной службы Российс¬ 
кой Федерации (статья 2), 
подразделяя ее на уровни - 
федеральный и субъектов 
Российской Федерации - и 
виды. 

К видам государственной 
службы относятся граждан¬ 
ская, военная и правоохра¬ 
нительная государственная 
служба. Однако следует от¬ 
метить, что указанным Феде¬ 
ральным законом предус¬ 
мотрена возможность уста¬ 
новления других (помимо 
названных) видов федераль¬ 
ной государственной служ¬ 
бы путем внесения измене¬ 
ний и дополнений в настоя¬ 
щий Федеральный закон 
(пункт 3 статьи 2). 

Пр иведенное в Феде¬ 
ральном законе «О системе 
государственной службы 
Российской Федерации» 
(статья 6) понятие военной 


службы как вида федераль¬ 
ной государственной служ¬ 
бы, представляющей собой 
профессиональную служеб¬ 
ную деятельность граждан 
на воинских должностях в 
Вооруженных силах Россий¬ 
ской Федерации, других 
войсках, воинских (специ¬ 
альных) формированиях и 
органах, осуществляющих 
функции по обеспечению 
обороны и безопасности го¬ 
сударства, приобрело, по 
сравнению с ранее суще¬ 
ствовавшим понятием,более 
законченный и целостный 
вид. Это определение воен¬ 
ной службы как вида феде¬ 
ральной государственной 
службы, содержащееся в 
статье 6, будет применяться 
со дня вступления в силу 
Федерального закона о вне¬ 
сении соответствующих из¬ 
менений и дополнений в 
федеральные законы, регу¬ 
лирующие вопросы прохож¬ 
дения военной службы. 

Федеральным законом 
«О системе государствен¬ 
ной службы Российской 
Федерации» (статья 7) впер¬ 
вые вводится понятие пра¬ 
воохранительной службы 
как вида федеральной госу¬ 
дарственной службы, пред¬ 
ставляющей собой профес¬ 
сиональную служебную де¬ 
ятельность граждан на дол¬ 
жностях правоохранитель¬ 
ной службы в государствен¬ 
ных органах, службах и уч¬ 
реждениях, осуществляю¬ 
щих функции по обеспече¬ 
нию безопасности, законно¬ 
сти и правопорядка, по 
борьбе с преступностью, по 
защите прав и свобод чело¬ 
века и гражданина. 

В настоящее время вмес¬ 
то единой правоохранитель¬ 
ной службы законодательно 
закреплены особые виды го¬ 
сударственной службы, к 
примеру, служба в органах 
прокуратуры или в таможен¬ 
ных органах. Определение 
правоохранительной служ¬ 
бы как вида федеральной 
государственной службы, 
содержащееся в статье 7, 
будет применяться со дня 
вступления в силу Федераль¬ 


ного закона о правоохрани¬ 
тельной службе (статья 19). 

Несомненный интерес 
представляет ряд положе¬ 
ний Федерального закона, 
имеющих определяющее 
значение для правового ре¬ 
гулирования государствен¬ 
ной гражданской службы. 

Так, в статье 2 Федераль¬ 
ного закона установлено, что 
государственная гражданс¬ 
кая служба является одним 
из видов государственной 
службы, составляющих наря¬ 
ду с военной службой и пра¬ 
воохранительной службой 
систему государственной 
службы. Также определено, 
что государственная граж¬ 
данская служба подразделя¬ 
ется на федеральную госу¬ 
дарственную гражданскую 
службу и государственную 
гражданскую службу субъек¬ 
та Российской Федерации 
(пункт 2 статьи 2). При этом 
правовое регулирование и 
организация федеральной 
государственной гражданс¬ 
кой службы находятся в ве¬ 
дении Российской Федера¬ 
ции (пункт 4 статьи 2). Что 
касается правового регули¬ 
рования государственной 
гражданской службы 
субъекта Российской Феде¬ 
рации, то оно находится в 
совместном ведении Россий¬ 
ской Федерации и субъектов 
Российской Федерации, а ее 
организация - в ведении 
субъекта Российской Феде¬ 
рации (пункт 4 статьи 2). 

Важной новеллой Феде¬ 
рального закона «О системе 
государственной службы 
Российской Федерации» яв¬ 
ляется впервые данное на 
федеральном уровне поня¬ 
тие государственной граж¬ 
данской службы как вида го¬ 
сударственной службы, 
представляющей собой про¬ 
фессиональную служебную 
деятельность граждан на 
должностях государствен¬ 
ной гражданской службы по 
обеспечению исполнения 
полномочий федеральных 
государственных органов, 
государственных органов 
субъектов Российской Феде¬ 
рации, лиц, замещающих го- 
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сударственные должности 
Российской Федерации, и 
лиц, замешаюших государ¬ 
ственные должности субъек¬ 
тов Российской Федерации 
(статья 5). 

Одновременно в Феде¬ 
ральном законе четко раз¬ 
граничены понятия феде¬ 
ральной государственной 
гражданской службы и госу¬ 
дарственной гражданской 
службы субъекта Российс¬ 
кой Федерации. 

В частности, определено, 
что федеральная государ¬ 
ственная гражданская служ¬ 
ба - это профессиональная 
служебная деятельность 
граждан на должностях фе¬ 
деральной государственной 
гражданской службы по 
обеспечению исполнения 
полномочий федеральных 
государственных органов и 
лиц, замешаюших государ¬ 
ственные должности Рос¬ 
сийской Федерации (пункт 2 
статьи 5). 

Государственная же 
гражданская служба субъек¬ 
та Российской Федерации 
также является профессио¬ 
нальной служебной деятель¬ 
ностью граждан, но только 
на должностях государ¬ 
ственной гражданской служ¬ 
бы субъекта Российской 
Федерации по обеспечению 
исполнения полномочий 
субъекта Российской Феде¬ 
рации, а также полномочий 
государственных органов 
субъекта Российской Феде¬ 
рации и лиц, замешаюших 
государственные должности 
субъекта Российской Феде¬ 
рации (пункт 3 статьи 5). 

Кроме того, Федераль¬ 
ным законом «О системе го¬ 
сударственной службы Рос¬ 
сийской Федерации» опре¬ 
делен ряд принципиальных 
вопросов федеральной госу¬ 
дарственной службы, вклю¬ 
чая, в частности, такие, как: 
порядок утверждения переч¬ 
ней должностей федераль¬ 
ной государственной граж¬ 
данской службы; перечней 
типовых воинских должнос¬ 
тей; перечней типовых дол¬ 
жностей правоохранитель¬ 
ной службы (пункт 2 статьи 


9), образующих Реестр дол¬ 
жностей федеральной госу¬ 
дарственной службы; поря¬ 
док утверждения реестра 
должностей государствен¬ 
ной гражданской службы 
субъекта Российской Феде¬ 
рации (пункт 3 статьи 9), оп¬ 
ределение федерального го¬ 
сударственного служащего 
(пункт 1 статьи 10) и государ¬ 
ственного служащего 
субъекта Российской Феде¬ 
рации (пункт 2 статьи 10), а 
также их нанимателей (пункт 
3 статьи 10) и другие. 

В свое время Федераль¬ 
ный закон «Об основах го¬ 
сударственной службы Рос¬ 
сийской Федерации» опре¬ 
делил только базовые прин¬ 
ципы организации и дея¬ 
тельности государственной 
службы и закрепил единство 
системы федеральной госу¬ 
дарственной службы и госу¬ 
дарственной службы 
субъектов Российской Фе¬ 
дерации. Этим Федераль¬ 
ным законом регламентиро¬ 
вался только порядок зак¬ 
репления государственных 
должностей в Реестре госу¬ 
дарственных должностей в 
Российской Федерации. 
При этом в Законе отсут¬ 
ствовало упоминание и пря¬ 
мое указание на то, что 
субъекты Российской Феде¬ 
рации ведут реестры госу¬ 
дарственных должностей. 

Только в Указе Президен¬ 
та Российской Федерации 
от 11 января 1995 года № 33 
«О Реестре государственных 
должностей федеральных 
государственных служащих» 
(с изменениями от 1 3 июня, 
9 августа 1 995 г., 12 апреля 
1996 г., 19 января 2000 г., 
26 ноября 2001 г.) есть упо¬ 
минание о том, что субъек¬ 
там Российской Федерации 
рекомендовано утвердить 
реестры государственных 
должностей государствен¬ 
ных служащих субъектов 
Российской Федерации. 

То есть до появления 
Федерального закона «О 
системе государственной 
службы Российской Федера¬ 
ции» в субъектах Российской 
Федерации не существовало 


единого подхода к этому 
вопросу: реестры утвержда¬ 
лись в виде законов субъек¬ 
тов Российской Федерации, 
в виде приложений к зако¬ 
нам субъектов Российской 
Федерации о государствен¬ 
ной службе, нормативными 
актами высших должностных 
лиц субъектов Российской 
Федерации. 

Таким образом, с приня¬ 
тием Федерального закона 
«О системе государственной 
службы Российской Федера¬ 
ции» был устранен существо¬ 
вавший до этого времени в 
российском законодатель¬ 
стве пробел и установлен 
единый порядок утвержде¬ 
ния Реестра должностей го¬ 
сударственной гражданской 
службы субъекта Российс¬ 
кой Федерации законом или 
иным нормативным право¬ 
вым актом субъекта Россий¬ 
ской Федерации (пункт 3 
статьи 9). 

Федеральным законом 
«О системе государственной 
службы Российской Федера¬ 
ции» Реестр государствен¬ 
ных должностей в Российс¬ 
кой Федерации, частью ко¬ 
торого являлся Реестр госу¬ 
дарственных должностей го¬ 
сударственной службы Рос¬ 
сийской Федерации, заменя¬ 
ется Сводным реестром дол¬ 
жностей государственной 
службы Российской Федера¬ 
ции, который состоит из Ре¬ 
естра должностей федераль¬ 
ной государственной служ¬ 
бы и реестров должностей 
государственной гражданс¬ 
кой службы субъектов Рос¬ 
сийской Федерации (пункт 4 
статьи 9). 

В то же время, как следу¬ 
ет из Федерального закона 
«О системе государственной 
службы Российской Федера¬ 
ции», ряд важных вопросов 
федеральной государствен¬ 
ной службы должен регули¬ 
роваться соответствующим 
федеральным законом о 
виде федеральной государ¬ 
ственной службы (для граж¬ 
данских служащих, соответ¬ 
ственно, законом о государ¬ 
ственной гражданской служ¬ 
бе), а именно: 


0 правовое положение 
(статус) федерального 
государственного слу¬ 
жащего и государствен¬ 
ного гражданского слу¬ 
жащего субъекта Рос¬ 
сийской Федерации, в 
том числе ограничения, 
обязательства, правила 
служебного поведения, 
ответственность, а также 
порядок разрешения 
конфликта интересов и 
служебных споров 
(пункт 4 статьи 10); 

0 порядок поступления на 
государственную службу 
и замещения вакантных 
должностей государ¬ 
ственной службы на кон¬ 
курсной основе, условия 
формирования конкурс¬ 
ных комиссий, правила 
опубликования инфор¬ 
мации о конкурсах в 
средствах массовой ин¬ 
формации, а также дру¬ 
гой порядок поступле¬ 
ния на государственную 
службу и замещения ва¬ 
кантных должностей го¬ 
сударственной службы 
(пункт 2 статьи 11 ); 

0 дополнительные требова¬ 
ния к гражданам при по¬ 
ступлении на государ¬ 
ственную службу по кон¬ 
тракту (пункт 1 статьи 12); 

0 условия контрактов, по¬ 
рядок их заключения, а 
также основания и поря¬ 
док прекращения их дей¬ 
ствия (пункт 2 статьи 12); 

0 предельный возраст пре¬ 
бывания на государ¬ 
ственной гражданской 
службе данного вида 
(пункт 4 статьи 1 2); 

0 назначение на долж¬ 
ность, присвоение 
классного чина, дипло¬ 
матического ранга, воин¬ 
ского и специального 
звания, аттестация или 
квалификационный эк¬ 
замен, а также другие 
обстоятельства (собы¬ 
тия) (пункт 5 статьи 12, 
пункт 1 статьи 1 3); 

0 установление классных 
чинов для граждан, про¬ 
ходящих государствен¬ 
ную гражданскую служ¬ 
бу субъектов Российской 
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Федерации (пункт 1 ста¬ 
тьи 13); 

Ц основания прекращения 
государственной служ¬ 
бы, в том числе основа¬ 
ния увольнения в запас 
или в отставку государ¬ 
ственного служащего 
(пункт 6 статьи 12); 

(I условия учета при пере¬ 
воде государственного 
служащего с государ¬ 
ственной службы одного 
вида на государственную 
службу другого вида ра¬ 
нее присвоенного класс¬ 
ного чина, дипломатичес¬ 
кого ранга, воинского и 
специального звания, а 
также периода пребыва¬ 
ния в соответствующем 
классном чине, диплома¬ 
тическом ранге, воинс¬ 
ком и специальном зва¬ 
нии при присвоении ему 
классного чина, дипло¬ 
матического ранга, воин¬ 
ского и специального 
звания по новому виду 
государственной службы 
(пункт 3 статьи 13); 

Ц определение стажа (об¬ 
щей продолжительности) 
государственной службы 
(пункт 1 статьи 14); 

|р условия включения в 
стаж (общую продолжи¬ 
тельность) государствен¬ 
ной службы одного вида 
продолжительности го¬ 
сударственной службы 
других видов, а также пе¬ 
риодов замещения госу¬ 
дарственных должнос¬ 
тей Российской Федера¬ 
ции, государственных 
должностей субъектов 
Российской Федерации, 
выборных муниципаль¬ 
ных должностей, заме¬ 


щаемых на постоянной 
основе, и муниципаль¬ 
ных должностей муни¬ 
ципальной службы 
(пункт 2 статьи 14). 

До принятия Федераль¬ 
ного закона «О системе го¬ 
сударственной службы Рос¬ 
сийской Федерации» зако¬ 
нодательно не было закреп¬ 
лено, что в федеральном го¬ 
сударственном органе и го¬ 
сударственном органе 
субъекта Российской Феде¬ 
рации должны вестись, в том 
числе на электронных носи¬ 
телях, реестры государствен- 
ных служащих, которые 
формируются на основе 
персональных данных госу¬ 
дарственных служащих 
(пункт 1 статьи 1 5). Также не 
существовало единого под¬ 
хода к содержанию и поряд¬ 
ку ведения реестров феде¬ 
ральных государственных 
служащих и государствен¬ 
ных гражданских служащих 
субъектов Российской Феде¬ 
рации. 

Названный Федераль¬ 
ный закон упорядочил под¬ 
ход к содержанию и поряд¬ 
ку ведения реестров феде¬ 
ральных государственных 
служащих и государствен¬ 
ных гражданских служащих 
субъектов Российской Фе¬ 
дерации (пункты 6 и 7 ста¬ 
тьи 1 5). 

В соответствии с данным 
Федеральным законом рее¬ 
стры федеральных государ¬ 
ственных служащих в феде¬ 
ральных государственных 
органах составляют Реестр 
федеральных государствен¬ 
ных служащих (пункт 3 ста¬ 
тьи 15), а реестры государ¬ 


ственных гражданских слу¬ 
жащих в государственных 
органах субъекта Российс¬ 
кой Федерации составляют 
Реестр государственных 
гражданских служащих 
субъекта Российской Феде¬ 
рации (пункт 4 статьи 15). 

Федеральным законом 
«О системе государственной 
службы Российской Федера¬ 
ции» вводится понятие Свод¬ 
ного реестра государствен¬ 
ных служащих Российской 
Федерации, который состав¬ 
ляют Реестр федеральных 
государственных служащих 
и реестры государственных 
гражданских служащих 
субъектов Российской Феде¬ 
рации (пункт 5 статьи 15). 

В Федеральном законе 
«О системе государственной 
службы Российской Федера¬ 
ции» устанавливаются ново¬ 
введения в сфере формиро¬ 
вания кадрового резерва для 
замещения должностей госу¬ 
дарственной службы. В этих 
целях предусматривается 
создание: федерального 
кадрового резерва, кадрово¬ 
го резерва в федеральном 
государственном органе, 
кадрового резерва субъекта 
Российской Федерации и 
кадрового резерва в госу¬ 
дарственном органе субъек¬ 
та Российской Федерации 
(статья 1 7). 

В главе 3 «Система управ- 
ления государственной 
службой» Федерального за¬ 
кона «О системе государ¬ 
ственной службы Российс¬ 
кой Федерации» сформули¬ 
рованы основные положе¬ 
ния в сфере управления го¬ 
сударственной службой (ста¬ 
тья 16), ее финансирования, 


реформирования и развития 
(статья 1 8). 

Таким образом, Феде¬ 
ральный закон «О системе 
государственной службы 
Российской Федерации» яв¬ 
ляется по своему характеру 
базовым, а по своим харак¬ 
теристикам и предназначе¬ 
нию носит рамочный харак¬ 
тер. Он в большей степени 
содержит бланкетные и отсы¬ 
лочные нормы и в меньшей - 
нормы прямого действия, но 
это, скорее, его положитель¬ 
ное качество, чем отрицатель¬ 
ное. Так как формирование 
структуры государственной 
службы должно осуществ¬ 
ляться поэтапно в соответ¬ 
ствии с утвержденным пла¬ 
ном первоочередных мероп¬ 
риятий, на основе соответ¬ 
ствующих программ финан¬ 
сового и ресурсного обеспе¬ 
чения и во взаимосвязи с ад¬ 
министративной реформой, 
проводимой в Российской 
Федерации. 

Поэтому реализация Фе¬ 
дерального закона «О сис¬ 
теме государственной служ¬ 
бы Российской Федерации», 
таким образом, требует раз¬ 
работки и принятия значи¬ 
тельного числа нормативно¬ 
правовых актов. Согласно 
пункту 1 статьи 19 Феде¬ 
рального закона, вступление 
в силу отдельных его поло¬ 
жений связано с введением 
в действие федеральных за¬ 
конов о соответствующих 
видах государственной 
службы или федеральных 
законов о внесении измене¬ 
ний и дополнений в соответ¬ 
ствующие федеральные зако¬ 
ны о видах государственной 
службы. 
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ОТВЕТСТВЕННОСТЬ РАБОТОДАТЕЛЕЙ ЗА ОБЯЗАТЕЛЬНОЕ ПЕНСИОННОЕ СТРАХОВАНИЕ 


ОТВЕТСТВЕННОСТЬ РАБОТОДАТЕЛЕЙ 

ПО ТРУДОВОМУ КОДЕКСУ РФ 

ЗА ОБЯЗАТЕЛЬНОЕ _ 

ПЕНСИОННОЕ СТРАХОВАНИЕ 


М %апуппиков, канд. юрид. тук; 

сД.сД. Я-іастухов, руководитель гостспекуш труда, главный государственный инспектор труда в Омской области 


Стартовавшая в России с 
начала 2002 г. пенсионная 
реформа практически со¬ 
впала с введением в действие 
с 1 февраля 2002 г. Трудово¬ 
го кодекса Российской Фе¬ 
дерации. 

Главным в реформирова¬ 
нии пенсионной системы 
стал уход от распределитель¬ 
ной формы назначения пен¬ 
сий к накопительной. Ос¬ 
новным моментом коренных 
изменений трудовых отно¬ 
шений явился переход от 
централизованного к дого¬ 
ворному регулированию от¬ 
ношений в сфере труда. 

Такое серьезное измене¬ 
ние в методах правового ре¬ 
гулирования этих тесно свя¬ 
занных между собой сфер 
общественных отношений 
требует более пристального 
внимания к ним со стороны 
исполнительных органов 
власти, всех работодателей 
и каждого работника. 

Обеспечение права каж¬ 
дого работника на обязатель¬ 
ное социальное страхова¬ 
ние является в соответствии 
со ст. 2 ТК РФ одним из ос¬ 
новных принципов правово¬ 
го регулирования трудовых 
отношений. 

Для большинства людей 
(за исключением тех, кто по 
каким-либо причинам явля¬ 
ется нетрудоспособным) от¬ 
ношения по поводу реализа¬ 
ции своего права на труд яв¬ 
ляются первичными. Дости¬ 
гая определенного возраста, 
человек реализует свои спо¬ 
собности трудиться на осно¬ 
ве тех норм и в тех формах, 
которые сложились и зак¬ 
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реплены в обществе. При 
этом важнейшим правом 
каждого человека является 
обеспечение возможностей 
для сохранения своего соци¬ 
ального положения, зашиты 
жизни и здоровья. 

Вступая в трудовые отно- 
шения, работник должен 
быть уверен, что в случае ка¬ 
ких-либо неблагоприятных 
последствий, в том числе при 
неизбежном наступлении 
старости, о нем будет про¬ 
явлена забота и это гаранти¬ 
руется ему государством. 

Обязанность работодате¬ 
ля осуществлять социальное 
страхование предусмотрена 
соответствующими закона¬ 
ми и нормативными право¬ 
выми актами; в соответствии 
с Федеральным законом от 
16.07.99 г. «Об основах обя¬ 
зательного социального 
страхования» одним из ви¬ 
дов социальных страховых 
рисков является временная 
нетрудоспособность работ¬ 
ников. Этому соответствует 
такой вид социального обес- 
печения, как пособие по 
временной нетрудоспособ¬ 
ности, это пособие является 
для работника и для работо¬ 
дателя привычным, практи¬ 
ческим делом, которое фун¬ 
кционирует автоматически, 
и любой сбой почти сразу 
обнаруживается. 

Несколько иной меха¬ 
низм действует для выплат 
пенсионных страховых 
взносов. 

В соответствии с Феде¬ 
ральным законом «О трудо¬ 
вых пенсиях в Российской 
Федерации» от 17.12.2002 


г. право на трудовые пенсии 
по старости возникает при 
достижении мужчинами 
возраста 60 лет, а жен ши на¬ 
ми - 55 и при наличии не 
менее 5 лет страхового ста¬ 
жа. Трудовые пенсии по ста¬ 
рости могут состоять из 
трех частей: базовой части, 
страховой части и накопи¬ 
тельной части. 

Нас в первую очередь 
интересуют трудовые пенсии 
по старости и тот юридичес¬ 
кий механизм, который при¬ 
зван их обеспечить и гаран¬ 
тировать. 

Размер базовой части 
трудовой пенсии по старо¬ 
сти устанавливается госу¬ 
дарством и зависит от уров¬ 
ня и степени его экономи¬ 
ческого развития. На 1 фев¬ 
раля 2003 г. этот размер до¬ 
стиг почти 560 рублей, при 
этом на размер базовой пен¬ 
сии не влияют ни продолжи¬ 
тельность стажа, ни размер 
заработка работника. 

Что касается страховой 
части пенсии по старости, то 
ее размер напрямую зависит 
от продолжительности тру¬ 
довой деятельности гражда¬ 
нина и накопленного пенси¬ 
онного капитала на индиви¬ 
дуальном лицевом счете. 
Для приобретения права на 
пенсию достаточно иметь 
пятилетний стаж вместо пре¬ 
жних 20 - 25 лет. Однако в 
новом законодательстве 
речь идет не о трудовом, а о 
страховом стаже, т.е. о пе¬ 
риодах, в течение которых за 
застрахованного граждани¬ 
на вносились страховые 
взносы в Пенсионный фонд. 


В этот страховой стаж, со¬ 
гласно ст. 11 Закона, вклю¬ 
чаются и иные периоды: пе¬ 
риод прохождения военной 
и иной приравненной к ней 
службы; период получения 
пособия по государственно¬ 
му социальному страхова¬ 
нию по временной нетру¬ 
доспособности; период ухо¬ 
да одного из родителей за 
каждым ребенком до дости¬ 
жения им возраста полуто¬ 
ра лет, но не более трех лет в 
обшей сложности, и т.д. И 
если, как уже отмечалось, 
базовая часть пенсии уста¬ 
навливается директивно, то 
страховая часть образуется 
из страховых взносов, посту¬ 
пивших на индивидуальный 
лицевой счет застрахованно¬ 
го лица за весь период его 
трудовой деятельности, у 
конкретных работодателей. 
Эти страховые взносы, по¬ 
ступившие от работодате¬ 
лей, у которых трудился ра¬ 
ботник, будут определять 
страховой стаж и подтверж¬ 
дать его трудовую деятель¬ 
ность. 

Мы не будем касаться 
вопроса накопительной 
пенсии. Здесь действуют ме¬ 
ханизмы, связанные с трудо¬ 
выми отношениями в наи¬ 
меньшей степени. В соответ¬ 
ствии с Федеральным зако¬ 
ном «Об обязательном пен¬ 
сионном страховании в РФ» 
от 30.11.2001 г. страховате¬ 
лями по обязательному пен¬ 
сионному страхованию явля¬ 
ются организации, индиви¬ 
дуальные предприниматели, 
физические лица, если они 
производят выплаты физи- 
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ческим лицам, и индивиду¬ 
альные предприниматели, 
адвокаты, которые произво¬ 
дят эти выплаты за себя са¬ 
мостоятельно. 

Среди застрахованных 
лиц, на которых распрост¬ 
раняется обязательное пен¬ 
сионное страхование, нас 
особо интересуют работаю¬ 
щие по трудовому догово¬ 
ру. В соответствии со ст. 56 
ТК РФ трудовой договор - 
это соглашение между рабо¬ 
тодателем и работником, по 
которому каждая из сторон 
берет на себя определенные 
права и обязанности. Работ¬ 
ник в процессе трудовой де¬ 
ятельности находится в под- 
чиненном состоянии, он 
должен выполнять требова¬ 
ния и распоряжения рабо¬ 
тодателя, соблюдать прави¬ 
ла внутреннего распорядка. 
Подчиненное положение 
работника отражается в 
возложенных на него обя¬ 
занностях: добросовестно 
выполнять трудовые обя¬ 
занности, соблюдать трудо¬ 
вую дисциплину, выполнять 
установленные нормы тру¬ 
да и т.д. 

Несамостоятельный ха¬ 
рактер труда по трудовому 
договору, экономическая и 
организационная зависи¬ 
мость работника от работо¬ 
дателя определяют необхо¬ 
димость создания системы 
социальной защиты работ¬ 
ника. При этом предусмот¬ 
ренные нормами трудового 
права обязанности работни¬ 
ка подчиняться работодате¬ 
лю имеют в основе юриди¬ 
ческое соотношение, обя¬ 
занности работодателя - 
предоставить работнику 
взамен весь комплекс мер, 
предусмотренных трудовым 
законодательством и други¬ 
ми актами, содержащими 
нормы трудового права, а 
также трудовым договором. 

Работники,как застрахо¬ 
ванные лица, имеют право 
беспрепятственно получать 
от работодателя информа¬ 
цию о начислении страхо¬ 
вых взносов и осуществлять 
контроль за их перечисле¬ 
нием в бюджет Пенсионно¬ 


го фонда Российской Феде¬ 
рации. В случае нарушения 
своих прав они могут тре¬ 
бовать их защиты, в том чис¬ 
ле в судебном порядке. Ра¬ 
ботодатель уплачивает аван¬ 
совые платежи ежемесячно, 
делая соответствующие рас¬ 
четы, исходя из базы для на¬ 
числения страховых взно¬ 
сов. Уплата сумм авансовых 
платежей производится 
ежемесячно в срок, установ¬ 
ленный для получения в бан¬ 
ке средств на оплату труда 
за истекший месяц или в 
день перечисления денеж¬ 
ных средств на оплату труда 
за счет страхователя на сче¬ 
та работников, но не по¬ 
зднее 15-го числа месяца, 
следующего за месяцем, за 
который начисляется аван¬ 
совый платеж по страховым 
взносам. Работодатель обя¬ 
зан по каждому работнику, 
в пользу которого осуществ¬ 
ляются выплаты, вести учет 
сумм всех выплат и вознаг¬ 
раждений, начисленных ра¬ 
ботникам и составляющих 
базу для начисления страхо¬ 
вых взносов и сумм этих 
взносов. Уплата страховых 
взносов осуществляется от¬ 
дельными платежными по¬ 
ручениями по каждой из ча¬ 
стей страховых взносов в 
Пенсионный фонд РФ. 

Такое подробное описа¬ 
ние в Законе порядка ис¬ 
числения и уплаты страхо¬ 
вых пенсионных взносов 
дает работнику ориентир и 
возможность осуществле¬ 
ния самостоятельного кон¬ 
троля за этим важным воп¬ 
росом трудовых отношений. 

Контроль за уплатой 
страховых взносов на обя¬ 
зательное пенсионное 
страхование осуществляет¬ 
ся также налоговыми 
органами. Госинспекция 
труда контролирует, как ра¬ 
ботодатели выполняют эти 
свои обязанности, записан¬ 
ные в Трудовом кодексе 
РФ, по обеспечению обя¬ 
зательного социального 
страхования. 

Таким образом, в зако¬ 
нодательстве об обязатель¬ 
ном пенсионном страхова¬ 


нии и в трудовом законода¬ 
тельстве имеется юридичес¬ 
кий механизм, который по¬ 
зволяет обеспечить конт¬ 
роль и своевременную, в 
полном объеме уплату стра¬ 
ховых пенсионных взносов. 

Основу этого механизма 
составляют нормы ст. 22 ТК 
РФ об обязанностях рабо¬ 
тодателя осуществлять соци¬ 
альное страхование работ¬ 
ников в порядке, установ¬ 
ленном федеральными зако¬ 
нами. В системе этих зако¬ 
нов, которые определяют 
принципиальные моменты 
функционирования госу¬ 
дарственного пенсионного 
страхования, находятся фе¬ 
деральные законы: «О госу¬ 
дарственном пенсионном 
обеспечении в Российской 
Федерации», «О трудовых 
пенсиях в Российской Фе¬ 
дерации», «Об обязатель¬ 
ном пенсионном страхова¬ 
нии в Российской Федера¬ 
ции», «Об индивидуальном 
(персонифицированном) 
учете в системе обязатель¬ 
ного пенсионного страхо¬ 
вания». 

Таким образом, указан¬ 
ные законы являются важ¬ 
ным средством для сформу¬ 
лированных в ст. 1 ТК РФ 
основных целей и задач 
трудового законодатель¬ 
ства, связанных с создани¬ 
ем правовых условий для 
оптимального согласова¬ 
ния интересов сторон тру¬ 
довых отношений, иных от¬ 
ношений, непосредственно 
связанных с ними, и инте¬ 
ресов государства. 

Необходимо добиться, 
чтобы имеющийся юриди¬ 
ческий механизм зарабо¬ 
тал, чтобы каждый работо¬ 
датель выполнял требова¬ 
ния, записанные в этих за¬ 
конах и в нормах Трудово¬ 
го кодекса РФ. Для этого 
нужны усилия не только го- 
синспекции труда и Пенси¬ 
онного фонда. Прежде все¬ 
го каждый работник при 
заключении трудового до¬ 
говора должен проверить, 
чтобы работодатель в этот 
договор внес условия о 
своих обязанностях по 


взносам на обязательное 
пенсионное страхование. 

В тех организациях, где 
разработаны и действуют 
коллективные договоры, в 
них следует сформулиро¬ 
вать конкретные обязатель¬ 
ства работодателя по своев¬ 
ременной в полном объеме 
уплате пенсионных страхо¬ 
вых взносов за работников 
организации. При наличии 
на предприятии профсоюз¬ 
ной организации это могло 
бы стать для профсоюзных 
работников и активистов 
одним из важнейших на¬ 
правлений профсоюзного 
контроля за выполнением 
требований трудового зако¬ 
нодательства. 

Но главное, чтобы сами 
работники и работодатели 
осознали свою ответствен¬ 
ность за будущее трудовых 
отношений, спокойная без¬ 
бедная, достойная старость 
планируется и обеспечива¬ 
ется сегодня строгим со¬ 
блюдением требований тру¬ 
дового законодательства, в 
том числе по обязательно¬ 
му пенсионному страхова¬ 
нию. 

Несоблюдение этих тре¬ 
бований влечет ответствен¬ 
ность работодателей по ст. 
5.27 КоАП РФ в виде штра¬ 
фа от 500 до 5000 тыс. руб¬ 
лей. При нарушении законо¬ 
дательства о труде работо¬ 
дателем, ранее подвергну¬ 
тым административному на¬ 
казанию за аналогичное ад¬ 
министративное правона¬ 
рушение, к нему может быть 
применена дисквалифика¬ 
ция, т.е. лишение права за¬ 
нимать руководящие долж¬ 
ности и управлять юриди¬ 
ческим лицом на срок от 
одного года до трех лет. Дис- 
квалифинированный руко¬ 
водитель вносится в облас¬ 
тной и российский реестры 
дисквалифицированных 
лиц. В сегодняшней ситуа¬ 
ции по уплате пенсионных 
страховых взносов многим 
работодателям и руководи¬ 
телям следует задуматься 
над трудовой судьбой не 
только своих работников, 
но и о себе самих. 
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□елью правового регу¬ 
лирования трудовых и не¬ 
посредственно связанных с 
ними отношений является 
создание благоприятных и 
справедливых условий тру¬ 
да, обеспечивающих равен¬ 
ство прав и возможностей 
работников, в т. ч. право 
каждого работника на усло¬ 
вия труда, отвечающие тре¬ 
бованиям безопасности и 
гигиены; на ограничение ра¬ 
бочего времени; предостав¬ 
ление ежедневного отдыха, 
выходных и праздничных 
дней, оплачиваемого еже¬ 
годного отпуска; на заработ¬ 
ную плату, позволяющую ве¬ 
сти достойное человека су¬ 
ществование ему самому и 
его семье, и др. 

Именно соблюдение 
принципа равенства при ус¬ 
тановлении государствен¬ 
ных гарантий трудовых прав 
и свобод требует дифферен¬ 
циации норм, регулирующих 
труд отдельных категорий 
работников. Критерии диф¬ 
ференциации при этом мо¬ 
гут быть самыми разными - 
отраслевой, территориаль¬ 
ный, половозрастной и др. 
Правовая регламентация 
труда может зависеть от спе¬ 
цифики, статуса работодате¬ 
ля или работника, характера 
трудовой связи, способа 
организации работ и иных 
факторов 1 . 


Необходимость учета 
указанных обстоятельств 
привела к установлению 
специальных норм права, 
частично ограничивающих 
применение общих правил 
по тем же вопросам в отно¬ 
шении одних работников, 
либо норм права, устанав¬ 
ливающих дополнительные 
гарантии для других. Нали¬ 
чие таких норм, сгруппи¬ 
рованных в зависимости от 
оснований их принятия, 
обусловило необходимость 
их закрепления в Трудовом 
кодексе Российской Феде¬ 
рации в виде самостоятель¬ 
ного раздела XII «Особен¬ 
ности регулирования труда 
отдельных категорий ра¬ 
ботников». 

Трудовой кодекс объеди¬ 
нил в особую группу субъек¬ 
тов трудового права женщин 
и иных лиц с семейными обя¬ 
занностями. Термин «лица с 
семейными обязанностями» 
заимствован из Конвенции 
МОТ № 156 (1981) «О рав¬ 
ном обращении и равных 
возможностях для трудящих¬ 
ся мужчин и женщин: трудя¬ 
щихся с семейными обязан¬ 
ностями», ратифицирован¬ 
ной Россией в 1998 г. 

Названная конвенция не 
является единственным ис¬ 
точником международного 
права, регулирующим труд 
женщин. 


Так, закрепляя в ст. 6 при¬ 
знание права каждого чело¬ 
века на получение возмож¬ 
ности зарабатывать себе на 
жизнь трудом, который он 
свободно выбирает или на 
который он свободно согла¬ 
шается, Международный 
пакт об экономических, со¬ 
циальных и культурных пра¬ 
вах, принятый ООН 
16.12.1966 г., подчеркивает 
необходимость принятия 
участвующими государства¬ 
ми мер по особой охране 
матерей в течение разумно¬ 
го периода до и после родов 
с предоставлением работа¬ 
ющим матерям оплачиваемо¬ 
го отпуска по беременности 
и родам. Широкая помощь 
признается необходимой и 
для семьи, особенно в пери¬ 
од, когда на ней лежит ответ¬ 
ственность и забота о неса¬ 
мостоятельных детях и их 
воспитании (ст. 10 Пакта). 

Приведенные положе¬ 
ния Пакта получили даль¬ 
нейшее развитие и конкре¬ 
тизацию также в ратифици¬ 
рованной Россией Конвен¬ 
ции о ликвидации всех форм 
дискриминации в отноше¬ 
нии женщин (1979). 

Обязательность установ¬ 
ления дополнительных га¬ 
рантий для женщин (и среди 
них беременные женщины; 
женщины, имеющие детей в 
возрасте до трех лет; одино¬ 


кие матери, воспитывающие 
ребенка в возрасте до 14 лет, 
а инвалида - до 18 лет; жен¬ 
щины, работающие в сельс¬ 
кой местности) обусловлена, 
во-первых, необходимостью 
усиленной государственной 
защиты женщины от дискри¬ 
минации в сфере труда, во- 
вторых, физиологическими 
особенностями женского 
организма и, в-третьих, реп¬ 
родуктивной функцией жен¬ 
щины. 

В целях предупреждения 
неблагоприятного воздей¬ 
ствия вредных производ¬ 
ственных факторов на орга¬ 
низм матери (в том числе бу¬ 
дущей) и ребенка, обеспече¬ 
ния возможности сочетания 
трудовой деятельности с ма¬ 
теринством трудовое зако¬ 
нодательство устанавливает 
специальные правила, кото¬ 
рые условно можно разде¬ 
лить на две группы: 

1) нормы по охране труда; 

2) дополнительные гаран¬ 
тии занятости 2 . 

В сфере охраны труда 
женшин установлены следу¬ 
ющие правила. 

1. Законодатель ограни¬ 
чивает или запрещает приме¬ 
нение трула женщин на оп- 
релеленных вилах работ. 

В отличие от прежнего 
законодательства (ч. 1 ст. 


1 иу.: уууууууу у.у., уууууууу у.у. уууууууу ууууу уууууу: ууууууу ууу ууууу. - у.: уууууууууууу «ууууу», 2003. у. 505. 

2 уу.: уууууууу у.у., уууууууу у.у. уууууууу ууууу уууууу: ууууууу ууу ууууу. - у.: уууууууууууу «ууууу», 2003. у. 507. 
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СОСТОЯНИЕ ЗАКОННОСТИ В СФЕРЕ ТРУДОВЫХ ПРАВ ЖЕНШИН 


160 КЗоТ) ч. 1 ст. 253 ТК РФ 
не запрещает применение 
труда женщин на тяжелых 
работах и на работах с вред- 
ными условиями труда, а 
также на подземных, кроме 
некоторых подземных (не¬ 
физических работ или работ 
по санитарному и бытово¬ 
му обслуживанию), а огра¬ 
ничивает их труд на указан¬ 
ных работах. Это позволяет 
рассматривать норму, зак¬ 
репленную ч. 1 ст. 253, как 
установление одной из су¬ 
щественных особенностей 
правового регулирования 
труда женщин, в большей 
мере соответствующей об¬ 
щепризнанным принципам 
и нормам международного 
права и Конституции РФ и 
обеспечивающей женщи¬ 
нам свободу выбора рода 
деятельности. 

До утверждения новых 
перечней производств, ра¬ 
бот, профессий и должнос¬ 
тей с вредными и (или) опас¬ 
ными условиями труда, на 
которых ограничивается 
применение труда женщин, 
можно руководствоваться 
Перечнем тяжелых работ и 
работ с вредными или опас¬ 
ными условиями труда, при 
выполнении которых запре¬ 
щается применение труда 
женщин, утвержденным по¬ 
становлением Правитель¬ 
ства РФ от 25.02.2000 
№ 1 62 3 . 

В названном Перечне, 
состоящем из 456 видов ра¬ 
бот и профессий, такие ра¬ 
боты определены по отрас¬ 
лям хозяйства, производ¬ 
ствам и видам работ (напри¬ 
мер, «Пищевая промышлен¬ 
ность», «Сельское хозяй¬ 
ство», «Полиграфическое 
производство», «Горные ра¬ 
боты»). В Перечень включе¬ 
ны работы, предусмотрен¬ 
ные ранее другими актами: 
подземные работы в горно¬ 
добывающей промышленно¬ 
сти и на строительстве под¬ 
земных сооружений и неко¬ 
торые работы в сельском хо¬ 
зяйстве. 


Теперь эти работы вош¬ 
ли в Перечень (соответствен¬ 
но в разд. II и XXXVIII). При¬ 
чем в разд. II Перечня «Под¬ 
земные работы» не только 
указаны запрещенные для 
женщин работы, но и предус¬ 
мотрено исключение для ра¬ 
бот, к выполнению которых 
они допускаются: работы, 
выполняемые женщинами, 
занимающими руководящие 
посты и не выполняющими 
физической работы; женщи¬ 
нами, проходящими курс 
обучения и допущенными к 
стажировке в подземных ча¬ 
стях организации; женщина¬ 
ми, которые должны спус¬ 
каться время от времени в 
подземные части организа¬ 
ции для выполнения работ 
нефизического характера. 
Должности руководителей, 
специалистов и других ра¬ 
ботников, связанных с под¬ 
земными работами, на кото¬ 
рых в виде исключения раз¬ 
решается применение жен¬ 
ского труда, приведены в п. 
2 примечаний к Перечню. 

В заключительный XXXIX 
раздел Перечня помешены 
профессии рабочих, обшие 
для всех отраслей экономи¬ 
ки, на которых не может 
применяться труд женщин: 
антеншик-мачтовик, води¬ 
тель аэросаней, водолаз, га¬ 
зоспасатель, варщик битума, 
котельщик, занятый ремон¬ 
том горячих котлов, дози¬ 
ровщик ртути, занятый дози¬ 
ровкой открытой ртути вруч¬ 
ную, и др. 

В случаях, когда на рабо¬ 
тах (профессиях, должнос¬ 
тях), включенных в указан¬ 
ный Перечень, созданы бе¬ 
зопасные условия труда и 
это подтверждено результа¬ 
тами аттестации рабочих 
мест, положительными зак¬ 
лючениями государствен¬ 
ной экспертизы условий 
труда и службы госсанэпид¬ 
надзора субъекта Российс¬ 
кой Федерации, работода¬ 
тель может применять на 
этих работах труд женщин (п. 
1 примеча ний к Перечню). 


Поэтому ч. 1 ст. 253 ТК РФ 
говорит именно об ограни¬ 
чении (а не о запрете) при¬ 
менения труда женщин на 
тяжелых, вредных и опасных 
работах. 

В отличие от этого пра¬ 
вила ч. 2 ст. 253 ТК РФ зап¬ 
рещает применение труда 
женщин на работах, связан¬ 
ных с подъемом и перемеще¬ 
нием вручную тяжестей, пре¬ 
вышающих предельно допу¬ 
стимые нормы. Нормы пре¬ 
дельно допустимых нагрузок 
для женщин установлены 
постановлением Правитель¬ 
ства РФ от 06.02.1993 г. 
№ 1 05 4 . Предельно допус¬ 
тимая масса груза при подъе¬ 
ме и перемещении тяжестей 
при чередовании с другой 
работой составляет 10 кг, 
при подъеме и перемещении 
тяжестей постоянно в тече¬ 
ние рабочей смены - 7 кг. 

Еше один запрет уста¬ 
навливает ст. 298 ТК РФ - 
беременные женщины и 
женщины, имеющие детей в 
возрасте до трех лет, не мо¬ 
гут привлекаться к работам, 
выполняемым вахтовым ме¬ 
тодом, поскольку этот осо¬ 
бый способ организации 
работы предполагает осу¬ 
ществление трудового про¬ 
цесса вне места постоянно¬ 
го проживания. 

Беременным женщинам 
может быть отказано в при¬ 
еме на работу по совмести¬ 
тельству, если при рассмот¬ 
рении этого вопроса будет 
выявлено, что дополнитель¬ 
ная работа грозит состоянию 
их здоровья (п. 1 Постанов¬ 
ления Совета Министров 
СССР от 22.09.88 № 1111 «О 
работе по совместитель¬ 
ству» 5 ). 

2. Особые гарантии в 
сфере охраны труда установ¬ 
лены для беременных жен¬ 
щин в ст. 254 ТК РФ. Бере¬ 
менным женщинам в соот¬ 
ветствии с медицинским зак¬ 
лючением и по их заявлению 
снижаются нормы выработ¬ 
ки, нормы обслуживания 


либо эти женщины перево¬ 
дятся на другую работу, ис¬ 
ключающую воздействие не¬ 
благоприятных производ¬ 
ственных факторов (при 
этом им сохраняется сред¬ 
ний заработок по прежней 
работе). 

Аля оказания помощи 
работодателям в организа¬ 
ции трудоустройства бере¬ 
менных женщин Госкомса- 
нэпиднадзором России и 
Минздравом России 21 - 23 
декабря 1993 г. утверждены 
Гигиенические рекоменда¬ 
ции к рациональному тру¬ 
доустройству беременных 
женщин (Отдельное изда¬ 
ние. М., 1993). В названных 
рекомендациях предусмот¬ 
рено, что беременным жен¬ 
щинам устанавливаются в 
соответствии с медицинс¬ 
ким заключением нормы 
выработки со снижением в 
среднем на 40% от посто¬ 
янной нормы при сохране¬ 
нии среднего заработка по 
прежней работе. 

Характеристики работ, от 
выполнения которых они 
должны освобождаться, 
критерии оптимальной тру¬ 
довой нагрузки для беремен¬ 
ных и требования к техноло¬ 
гическим операциям, обору¬ 
дованию, рабочим местам, 
где будет применяться труд 
беременных женщин, указа¬ 
ны также в Гигиенических 
требованиях к условиям тру¬ 
да женщин (Санитарные 
правила и нормы «Гигиени¬ 
ческие требования к услови¬ 
ям труда женщин» САНПиН 
2.2.0.555-96, утвержденные 
Постановлением Госкомса¬ 
нэпиднадзора России от 
28.10.96 №32. Отдельное 
издание. М., 1997). 

В частности, в названных 
требованиях предусмотре¬ 
но, что беременные женщи¬ 
ны не должны выполнять 
операции, связанные с 
подъемом предметов труда 
выше уровня плечевого по¬ 
яса, с подъемом предметов с 
пола, с преобладанием ста¬ 
тического напряжения 


3 дм.: мм мм- 2000. м 10. мм. 1 130. 

4 мм.: мммм мм- 1993. м 7. мм- 566. 

5 мм.: мм мммм- 1988. м 33. мм. 93. 
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мышц ног и брюшного прес¬ 
са, вынужденной рабочей 
позой (на корточках, на ко¬ 
ленях, согнувшись, с накло¬ 
ном туловища более 15 гра¬ 
дусов и др.). Аля беременных 
должны быть исключены 
операции на конвейере с 
принудительным ритмом ра¬ 
боты, сопровождающиеся 
нервно-эмоциональным на¬ 
пряжением. 

Беременные женщины 
не должны трудиться в ус¬ 
ловиях воздействия инфра¬ 
красного излучения, вибра¬ 
ции, ультразвука, ионизиру¬ 
ющего излучения, в услови¬ 
ях резких перепадов баро¬ 
метрического давления, 
воздействия промышленных 
аэрозолей, потенциально 
опасных химических ве¬ 
ществ, без естественного ос¬ 
вещения, на всех видах ра¬ 
бот, профессионально свя¬ 
занных с использованием 
видеодисплейных термина¬ 
лов и персональных элект¬ 
ронно-вычислительных ма¬ 
шин, и т.д. 

В Гигиенических требо¬ 
ваниях указывается также, 
что масса груза при подъеме 
и перемещении тяжестей 
при чередовании с другой 
работой (до 2 раз в час) не 
должна превышать 2,5 кг. 
При подъеме и перемеще¬ 
нии тяжестей постоянно в 
течение рабочей смены - 
1,25 кг. Суммарная масса 
грузов, перемещаемых в те¬ 
чение каждого часа рабочей 
смены на расстояние до 5 м, 
не должна превышать с ра¬ 
бочей поверхности 60 кг. 
Рабочая поза должна быть 
свободной. Ходьба за смену 
- до 2 км. Темп движений - 
свободный и т.д. 

Беременные женщины, 
вставшие на учет в медицин¬ 
ских учреждениях, проходят 
там обязательное диспан¬ 
серное обследование (вра¬ 
чебные осмотры, рентгено¬ 
логические, лабораторные и 
другие специальные меди¬ 
цинские исследования). Пе¬ 
риодичность диспансерных 
обследований определяется 


медицинским учреждением 
в зависимости от состояния 
здоровья беременной жен¬ 
шины, характера выявлен¬ 
ных у нее осложнений, осо¬ 
бенностей условий труда и 
иных существенных факто¬ 
ров. Время обследований 
может приходиться на рабо¬ 
чее время. Поэтому по 
просьбе беременной жен¬ 
шины либо организации, в 
которой она работает, про¬ 
хождение жен ши ной обяза¬ 
тельного диспансерного об¬ 
следования подтверждается 
справкой соответствующего 
лечебного учреждения. 

За беременными жен¬ 
щинами, проходящими обя¬ 
зательное диспансерное 
обследование в медицинс¬ 
ких учреждениях, сохраня¬ 
ется средний заработок по 
месту работу, исчисляемый 
в установленном порядке 
(ст. 139ТК). 

При обнаружении долж¬ 
ностными лицами органов 
государственного надзора и 
контроля за соблюдением 
законодательства о труде 
факта незаконного приема 
женшины на работу с вред¬ 
ными условиями труда они 
выдают работодателю соот¬ 
ветственно обязательное 
предписание об устранении 
выявленного нарушения за¬ 
конодательства об охране 
труда. В этом случае работо¬ 
датель может предложить 
женщине другую работу по 
той же профессии (специ¬ 
альности). При отсутствии 
такой работы либо отказе 
женшины от перевода на 
другую работу трудовой до¬ 
говор с ней следует прекра¬ 
тить (ст. 84 ТК) как с приня¬ 
той на работу в нарушение 
Перечня тяжелых работ и 
работ с вредными или опасн 
ыми условиями труда, при 
выполнении которых запре¬ 
щается применение труда 
женшин, утвержденного по¬ 
становлением Правитель¬ 
ства РФ от 25.02.2000 
№ 162. 

Отказ администрации 
беременной женщине в об¬ 


легчении условий труда по 
выполняемой работе или в 
переводе на более легкую 
работу можно оспорить в 
судебном порядке. Если суд 
признает заявленные требо¬ 
вания обоснованными, он 
может вынести решение о 
переводе заявительницы на 
другую работу. 

В аналогичном порядке 
рассматриваются трудовые 
споры и по другим вопросам 
обеспечения благоприятных 
условий труда беременным 
женщинам. 

3. В производствах, где 
применение труда женщин 
разрешается, рабочие места 
для них должны соответство¬ 
вать установленным гигие¬ 
ническим нормативам и не 
должны оказывать неблагоп¬ 
риятного воздействия в бли¬ 
жайшем и отдаленном пери¬ 
одах на состояние здоровья 
работающих и их потомства. 
Применительно к труду жен¬ 
шин должны также соблю¬ 
даться обязательные гигие¬ 
нические требования к вели¬ 
чине трудовой нагрузки по 
каждой профессии, к уров¬ 
ню обшей вибрации, к вели¬ 
чине тепловой нагрузки с 
учетом времени года и про¬ 
должительности ее воздей¬ 
ствия и другим факторам 
производственной среды и 
трудового процесса (Сани¬ 
тарные правила и нормы 
«Гигиенические требования 
к условиям труда женшин» 
САНПиН 2.2.0.555-96, ут¬ 
вержденные Постановлени¬ 
ем Госкомсанэпиднадзора 
России от 28.10.96 № 32). 

Ответственность за вы¬ 
полнение требований сани¬ 
тарных правил и норм воз¬ 
лагается на работодателей 
(руководителей предприя¬ 
тий), а также на проектные 
организации, разрабатыва¬ 
ющие проекты строитель¬ 
ства и реконструкции пред¬ 
приятий. 

4 . Специальные правила 
о работе женшин в ночное 
время (с 22 часов до 6 ча¬ 


сов) устанавливает ст. 96 ТК 
РФ. Беременные женшины 
вообще не допускаются к 
работе в ночное время. От¬ 
каз от работы в ночное вре¬ 
мя не может рассматривать¬ 
ся как нарушение трудовой 
дисциплины и в том случае, 
когда на ночное время при¬ 
ходится только часть рабо¬ 
чего дня (смены) 6 . Женщи¬ 
ны, имеющие детей в возра¬ 
сте до трех лет, детей-инва- 
лидов, а также матери, вос¬ 
питывающие без супруга 
детей в возрасте до пяти лет, 
могут привлекаться к рабо¬ 
те в ночное время при нали¬ 
чии трех условий: 

1) с их письменного согла¬ 
сия; 

2) если работа в ночное 
время не запрещена по 
состоянию здоровья в 
соответствии с медицин¬ 
ским заключением; 

3) если они письменно оз¬ 
накомлены со своим 
правом отказаться от ра¬ 
боты в ночное время. 

5 . Запрещается направ¬ 
ление беременных женщин 
в командировки, привлече¬ 
ние к сверхурочной работе, 
работе в выходные и празд¬ 
ничные дни (ст. 99, 259 ТК 
РФ). В отношении женщин, 
имеющих детей в возрасте до 
трех лет (а детей-инвалидов 
- до 18 лет), законодатель не 
так категоричен. Команди¬ 
ровки и внеурочная работа 
допускаются на тех же самых 
условиях,что и работа в ноч¬ 
ное время. 

6. Дополнительные огра¬ 
ничения законодатель уста¬ 
навливает в отношении еже¬ 
годных оплачиваемых отпус¬ 
ков. Не допускается отзыв 
беременных женшин из от¬ 
пуска (ст. 125 ТК РФ), а так¬ 
же замена отпуска денежной 
компенсацией (ст. 126 ТК 
РФ). 

7. Женщинам по их заяв¬ 
лению и в соответствии с 
медицинским заключением 


6 мм- у- 7 ууууууууууууу ууууууу уууууууууу уууу им уу 25.12.1990 у. и 6 «у ууууууууу уууууууу, ууууууууу ууу уууууууууу 
УМУУУУ МУУУУММУУУУММУУУ, УУУММУУУУММУУ УУУУ уууууу». 


66 


ФЕВРАЛЬ 2004 












2/2004 


СОСТОЯНИЕ ЗАКОННОСТИ В СФЕРЕ ТРУДОВЫХ ПРАВ ЖЕНШИН 


предоставляются отпуска по 
беременности и родам про¬ 
должительностью 70 (в слу¬ 
чае многоплодной беремен¬ 
ности - 84) календарных 
дней до родов и 70 (в случае 
осложненных родов - 86, 
при рождении 2 или более 
детей -110) календарных 
дней после родов с выпла¬ 
той пособия по государ¬ 
ственному социальному 
страхованию (ст. 255 ТК РФ). 

Статьей 14 Федерально¬ 
го закона от 08.02.2003 г. 
№ 25 «О бюджете Фонда 
социального страхования 
Российской Федерации на 
2003 год» установлено, что 
минимальный размер посо¬ 
бия по беременности и ро¬ 
дам за полный календарный 
месяц не может быть ниже 
минимального размера оп¬ 
латы труда, установленно¬ 
го федеральным законом, а 
в районах и местностях, в 
которых применяются рай¬ 
онные коэффициенты к за¬ 
работной плате, - мини¬ 
мального размера оплаты 
труда с учетом этих коэф¬ 
фициентов. 

Статьей 8 названного За¬ 
кона продлено на 2003 год 
действие статьи 15 Феде¬ 
рального закона от 
11.02.2002 г. № 17 «О бюд¬ 
жете Фонда социального 
страхования Российской 
Федерации на 2002 год» в 
части установления макси¬ 
мального размера пособия 
по беременности и родам за 
полный календарный месяц 
в размере не более 11 700 
рублей. В районах и местно¬ 
стях, где в установленном 
порядке применяются рай¬ 
онные коэффициенты к за¬ 
работной плате, максималь¬ 
ный размер пособия по бе¬ 
ременности и родам опреде¬ 
ляется с учетом этих коэф¬ 
фициентов. 

Отпуск по беременности 
и родам исчисляется сум¬ 
марно и предоставляется 
женщине полностью незави¬ 


симо от числа дней, факти¬ 
чески использованных ею до 
родов. 

Необходимо учесть, что 
отдельные категории жен¬ 
щин имеют право на более 
продолжительный отпуск по 
беременности и родам, чем 
отпуск, предусмотренный 
ст. 255 ТК РФ. Например, 
дородовой отпуск продол¬ 
жительностью 90 календар¬ 
ный дней предоставляется 
женщинам, постоянно про¬ 
живающим в населенных 
пунктах, которые подверг¬ 
лись радиоактивному загряз¬ 
нению вследствие аварии в 
1957 году на производствен¬ 
ном объединении «Маяк» и 
сбросов радиоактивных от¬ 
ходов в реку Теча. 

Отпуск такой же про¬ 
должительности предостав¬ 
ляется также женщинам, 
подвергшимся радиации 
вследствие чернобыльской 
катастрофы, постоянно 
проживающим (работаю¬ 
щим) на территории зоны 
проживания с правом на 
отселение, а также женщи¬ 
нам, постоянно проживаю¬ 
щим (работающим) в зоне 
отселения до их переселе¬ 
ния в другие районы. Кроме 
этого, они имеют право на 
проведение оздоровитель¬ 
ных мероприятий за преде¬ 
лами территории радиоак¬ 
тивного загрязнения 7 . 

Листок нетрудоспособ¬ 
ности по беременности и 
родам выдается врачом - 
акушером-гинекологом, а 
при его отсутствии - вра¬ 
чом, ведущим общий при¬ 
ем, с 30 недель беременно¬ 
сти единовременно продол¬ 
жительностью 140 кален¬ 
дарных дней (70 календар¬ 
ных дней до родов и 70 ка¬ 
лендарных дней после ро¬ 
дов). При многоплодной 
беременности и родах лис¬ 
ток нетрудоспособности 
выдается с 28 недель бере¬ 
менности. При этом общая 
продолжительность доро¬ 


дового и послеродового 
отпусков составляет 194 
дня 8 . 

В соответствии со ст. 10 
Федерального закона от 
10.05.1995 г. №81-ФЗ «О 
государственных пособиях 
гражданам, имеющим детей» 
женщинам, вставшим на учет 
в медицинское учреждение 
в ранние сроки беременно¬ 
сти (до 12 недель), выплачи¬ 
вается единовременное по¬ 
собие в размере 300 рублей. 

Ситуация, приведенная 
ниже, является весьма рас¬ 
пространенной. 

Беременная женщина 
обратилась к работодателю 
с просьбой предоставить ей 
ежегодный отпуск авансом 
за первый рабочий год, по¬ 
скольку она плохо перено¬ 
сит беременность. В ежегод¬ 
ном отпуске ей было отказа¬ 
но, поскольку она не прора¬ 
ботала в организации шести 
месяцев. Работница считает, 
что 5-месячный стаж рабо¬ 
ты здесь ни при чем, и наста¬ 
ивает на положительном ре¬ 
шении вопроса об отпуске. 
Есть ли у нее для того осно¬ 
вания? 

В соответствии со ст. 1 22 
и 260 ТК РФ перед отпуском 
по беременности и родам 
или непосредственно после 
него либо по окончании от¬ 
пуска по уходу за ребенком 
женщине по ее желанию 
предоставляется ежегодный 
оплачиваемый отпуск неза¬ 
висимо от стажа работы в 
данной организации. 

Предоставление ежегод¬ 
ного отпуска перед отпус¬ 
ком по беременности и ро¬ 
дам или непосредственно 
после него осуществляется 
лишь по заявлению женщи¬ 
ны. При отсутствии такого 
заявления работодатель не 
вправе приурочивать еже¬ 
годный отпуск женщины к 
ее отпуску по беременнос¬ 
ти и родам. 

Даже при отсутствии ше¬ 
стимесячного стажа работы 


ежегодный отпуск беремен¬ 
ной женщине и женщине, 
родившей ребенка, должен 
быть предоставлен в полном 
размере, а не пропорцио¬ 
нально проработанному 
времени, хотя он дается 
авансом за первый год ра¬ 
боты. 

Если женшина не исполь¬ 
зовала отпуск за истекший 
гол, а отпуск по беременно¬ 
сти и ролам охватывает часть 
слелуюшего гола работы, то 
по ее просьбе к отпуску по 
беременности и ролам дол¬ 
жны быть присоелинены оба 
отпуска - за прошлый и за 
текуший рабочие голы 9 . 

К дополнительным га¬ 
рантиям занятости женщин 

можно отнести специальные 
правила, направленные на 
усиление стабильности тру¬ 
довых отношений с участи¬ 
ем беременных женщин и 
женщин, имеющих детей, и 
правила, позволяющие соче¬ 
тать труд с материнством. 

1. Беременным женщи¬ 
нам при приеме на работу 
не устанавливается испыта¬ 
тельный срок (ст. 70 ТК РФ). 
По просьбе беременной 
женщины ей должны быть 
установлены неполный ра¬ 
бочий день или неполная 
рабочая неделя как при при¬ 
еме на работу, так и впослед¬ 
ствии (ст. 93 ТК РФ). 

2 . Женщины, имеющие 
детей в возрасте до полуто¬ 
ра лет, в случае невозмож¬ 
ности выполнения прежней 
работы переводятся по их 
заявлению на другую работу 
с сохранением среднего за¬ 
работка по прежней работе 
до достижения ребенком 
возраста полутора лет (ст. 
254 ТК РФ). Прежняя рабо¬ 
та женщинами, имеющими 
детей в возрасте до 1,5 лет, 
не может выполняться в слу¬ 
чаях, когда она (в силу воз¬ 
действия на мать неблагоп- 


7 уу.: и. 8 уу. 18 уууууу уу уу 15.05.1991 у. «и уууууууууу уууууу ууууууу, уууууууууууу ууууууууууу уууууууу уууууууууу 
уууууууууу уу ууууууууууууу ууу» (у ууу. уууууу уу уу 18.07.1992 у. у 3061-1). 

8 уу: у у у у у у у у. «уууууууу ууууууууууууу ууууу уууууууууу уууууу». «уууууууу», 2003, у 4. у. 74 - 76. 

9 уу: «уууууууу уууууууууу ууууууууу ууууууу уууууууууу ууууууууу» (у.у. уууууууууу, у.у. у у у у у у у, у.у. уууууууу, у.у. 
ууууу у уу.). - у.: ууууу, 2003. у. 206. 
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риятных факторов) несовме¬ 
стима с кормлением ребен¬ 
ка и уходом за ним, что при 
необходимости подтвержда¬ 
ется медицинским заключе¬ 
нием, либо связана с разъез¬ 
дами, не допускает отлучек в 
рабочее время и т.п. (провод¬ 
ники поездов, стюардессы). 

3. Работающим женщи¬ 
нам, имеющим детей в воз¬ 
расте до полутора лет, пре¬ 
доставляются дополнитель¬ 
ные перерывы для кормле¬ 
ния ребенка не реже чем че¬ 
рез каждые три часа непре¬ 
рывной работы с оплатой по 
среднему заработку (ст. 258 
ТК РФ). Продолжительность 
таких перерывов - не менее 
30 минут каждый, а при на¬ 
личии двух и более детей - 
не менее одного часа. Эти 
перерывы по заявлению 
женщины могут присоеди¬ 
няться к перерыву для отды¬ 
ха и питания либо суммиро¬ 
ваться и переноситься на 
начало или окончание рабо¬ 
чего дня. 

Таким образом, рабочий 
день женщин, имеющих де¬ 
тей в возрасте до полутора 
лет, фактически сокращает¬ 
ся минимум на один час. 

4 . По заявлению жен¬ 
щины ей предоставляется 
отпуск по уходу за ребен¬ 
ком, во время которого вып¬ 
лачивается пособие по соци¬ 
альному страхованию. Во 
время отпуска женщина мо¬ 
жет работать на условиях 
неполного рабочего време¬ 
ни или на дому с сохранени¬ 
ем права на получение по¬ 
собия (ст. 256 ТК РФ). 

На весь период отпуска 
по уходу за ребенком за жен¬ 
щиной сохраняется место 
работы (должность). Это оз¬ 
начает, что женщина может 
в любой момент прервать 
отпуск, выйдя на работу, а 
работодатель обязан предо¬ 
ставить ей бывшее рабочее 
место, должность. 

Отпуск по уходу за ре¬ 
бенком засчитывается в об¬ 
щий и непрерывный трудо¬ 
вой стаж, а также в стаж ра¬ 
боты по специальности(кро¬ 


ме специального стажа для 
пенсии и стажа для ежегод¬ 
ного оплачиваемого отпус¬ 
ка-ст. 256, 121 ТК РФ). 

5 . Статья 261 ТК РФ ог¬ 
раничивает право работода¬ 
телей на расторжение трудо¬ 
вого договора с беременны¬ 
ми женщинами и женщина¬ 
ми, имеющими детей. Пер¬ 
вых можно уволить по ини¬ 
циативе работодателя толь¬ 
ко в случае ликвидации орга¬ 
низации. В случае истечения 
срочного трудового догово¬ 
ра в период беременности 
женщины он может быть 
прекращен по п. 2 ст. 77 ТК 
РФ, поскольку это увольне¬ 
ние не является увольнени¬ 
ем по инициативе работода¬ 
теля. Но закон устанавлива¬ 
ет специальное правило, 
обязывающее работодателя 
продлить трудовой договор 
по желанию женщины до 
наступления у нее права на 
отпуск по беременности и 
родам. В этом случае общее 
правило о том, что при про¬ 
должении работы по истече¬ 
нии срока трудовой договор 
считается заключенным на 
неопределенный срок (ч. 4 
ст. 58 ТК РФ), не действует. 

В отношении женщин, 
имеющих детей, новый Ко¬ 
декс ужесточил правила об 
увольнении. Теперь их мож¬ 
но уволить за нарушения 
трудовой дисциплины, иные 
виновные действия и даже по 
причинам, не зависящим от 
самой женщины, например, 
при несоответствии занима¬ 
емой должности или выпол¬ 
няемой работе по состоя¬ 
нию здоровья. Запрет рас¬ 
торжения трудового догово¬ 
ра с женщинами, имеющих 
детей в возрасте до трех лет, 
одинокими матерями, вос¬ 
питывающими ребенка в 
возрасте до 14 лет (инвалида 
- до 18 лет), касается уволь¬ 
нения по сокращению чис¬ 
ленности или штата работни¬ 
ков (п. 2 ст. 81 ТК РФ), несо¬ 
ответствия работника зани¬ 
маемой должности или вы¬ 
полняемой работе вслед¬ 
ствие недостаточной квали¬ 


фикации (подп. «б» п. 3 ст. 
81 ТК РФ), смены собствен¬ 
ника имущества организа¬ 
ции (п. 4 ст. 81 ТК РФ), при¬ 
нятия необоснованного ре¬ 
шения, повлекшего наруше¬ 
ние сохранности имущества, 
неправомерное его исполь¬ 
зование или иной ущерб 
имуществу организации (п. 9 
ст. 81 ТК РФ), прекращения 
допуска к государственной 
тайне (п. 12 ст. 81 ТК РФ) и 
некоторых других основа¬ 
ний прекращения трудового 
договора. 

Анализ состояния закон¬ 
ности в сфере соблюдения 
законодательства о труде 
женщин показывает, что 
масштабы, характер и типо¬ 
логия нарушений трудовых 
прав женщин, в том числе в 
области охраны их труда, 
остаются на протяжении 
многих лет неизменными, в 
связи с чем проблема соблю¬ 
дения трудовых прав жен¬ 
щин не теряет актуальности. 
Выявляемые органами конт¬ 
роля и надзора нарушения 
трудовых прав женщин но¬ 
сят весьма распространен¬ 
ный характер, что зачастую 
является одной из причин не¬ 
удовлетворительных усло¬ 
вий их труда. 

Так, по учетным данным 
Госкомстата России, к нача¬ 
лу 2003 г. в организациях 
промышленности, строи¬ 
тельства, транспорта и свя¬ 
зи было занято 6,38 млн жен¬ 
щин, из которых в условиях, 
не отвечающих санитарно- 
гигиеническим нормам, ра¬ 
ботали 812,8 тыс. человек 
(12,7% от общего числа ра¬ 
ботающих), в условиях повы¬ 
шенного шума, ультра- и ин¬ 
фразвука - 388,98 тыс. 
(6,1 %), запыленности - 194,9 
тыс. (3,1%), загазованности 
- 194,95 тыс. (3,1%), причем 
по сравнению с 2001 г. от¬ 
носительная численность 
женщин, работающих в ука¬ 
занных условиях, снизилась. 
На оборудовании, не отве¬ 
чающем требованиям безо¬ 
пасности, продолжало рабо¬ 
тать 11,08 тыс. женщин 


(0,2%), тяжелым физическим 
трудом было занято более 80 
тысяч женщин (1,3%). 

Наибольшая относитель¬ 
ная численность женщин, 
занятых на работах, не отве¬ 
чающих санитарно-гигиени¬ 
ческим нормам, была отме¬ 
чена: в угольной промыш¬ 
ленности - 28,7%, черной 
металлургии - 28,6%, целлю¬ 
лозно-бумажной промыш¬ 
ленности - 24,5%, текстиль¬ 
ной промышленности - 
30,4%. Наиболее часто труд 
женщин на тяжелых физи¬ 
ческих работах применялся 
в угольной промышленнос¬ 
ти - 6,4%, в лесозаготови¬ 
тельной промышленности - 
4,3%, деревообрабатываю¬ 
щей промышленности - 4%, 
нефтехимической промыш¬ 
ленности - 3,2%. 

Почти 1,9 млн женщи¬ 
нам, занятым в организаци¬ 
ях промышленности, транс¬ 
порта, строительства и свя¬ 
зи (29,8%), установлен хотя 
бы один вид льгот или ком¬ 
пенсаций за работу во вред¬ 
ных условиях труда, в т. ч. 
19,1% - в виде права на до¬ 
полнительный отпуск, 2,5% 
- сокращенный рабочий 
день, 10,2% - пенсии на 
льготных условиях. 

По оперативным дан¬ 
ным Федеральной инспек¬ 
ции труда, в 2002 г. в связи 
с нечастными случаями на 
производстве погибла 451 
женщина, что на 41 челове¬ 
ка меньше по сравнению с 
прошлым годом. Наиболь¬ 
шее число работниц погиб¬ 
ли на предприятиях и в орга¬ 
низациях промышленности 
-111, торговли и обществен¬ 
ного питания - 54, сельско¬ 
го хозяйства - 48, транспор¬ 
та и связи - 38, образова¬ 
ния - 26. Несчастные слу¬ 
чаи на производстве со 
смертельным исходом с 
женщинами произошли в 71 
субъекте Российской Феде¬ 
рации, из них в Республике 
Башкортостан - 21, Красно¬ 
дарском крае - 19, Москов¬ 
ской и Свердловской обла- 
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стях - по 1 8, Красноярском 
крае - 1 7. 

Органами Федеральной 
инспекции труда во исполне¬ 
ние Постановления Прави¬ 
тельства Российской Феде¬ 
рации от 28.06.2001 №855- 
р «Об утверждении Нацио¬ 
нального плана действий по 
улучшению положения жен¬ 
щин и повышению их роли в 
обществе на 2001 - 2005 
годы» в 2002 г. проведено 
почти 5,8 тыс. проверок по 
вопросам соблюдения зако¬ 
нодательства о труде и охра¬ 
не труда женщин, в ходе ко¬ 
торых было выявлено и уст¬ 
ранено более 34 тыс. различ¬ 
ных нарушений. 

К числу наиболее типич¬ 
ных нарушений трудовых 
прав женщин, допускавших¬ 
ся работодателями в 2002 г., 
относятся следующие. 

В нарушение ст. 212, 219, 
220 ТК РФ и ст. 14 Феде¬ 
рального закона от 
1 7.07.1999 г. № 181-ФЗ 
«Об основах охраны труда в 
Российской Федерации» ра¬ 
ботодатели нередко не обес¬ 
печивали право работниц на 
труд в условиях, гарантиру¬ 
ющих им сохранность жиз¬ 
ни и здоровья, допускали 
эксплуатацию технически 
неисправного оборудова¬ 
ния, станков и механизмов. 

Основными причинами 
производственного травма¬ 
тизма, в том числе со смер¬ 
тельным исходом, и профес¬ 
сиональных заболеваний 
работниц явились: значи¬ 
тельный износ основных 
производственных фондов и 
низкий уровень используе¬ 
мых технологий, эксплуата¬ 
ция неисправных машин и 
оборудования, неудовлетво¬ 


рительная организация про¬ 
изводства и работ, необес¬ 
печенность работников 
средствами коллективной и 
индивидуальной зашиты, не¬ 
достаточный уровень про¬ 
фессиональной подготовки 
работников, допуск их к ра¬ 
боте без обучения безопас¬ 
ным методам труда, без про¬ 
ведения инструктажей и 
проверки знаний требова¬ 
ниям охраны труда, отсут¬ 
ствие или слабая работа 
служб охраны труда в орга¬ 
низациях, недостаточное 
финансирование мероприя¬ 
тий по улучшению условий 
и охраны труда, массовые 
нарушения производствен¬ 
ной, технологической и тру¬ 
довой дисциплины, допуще¬ 
ние грубых нарушений норм 
и правил по охране труда. 

В ходе проверок выявле¬ 
ны нарушения ст. 212 и 221 
ТК РФ. Работницы не обес¬ 
печивались либо обеспечи¬ 
вались не полностью или с 
нарушением установленных 
сроков специальной одеж¬ 
дой, специальной обувью и 
другими средствами индиви¬ 
дуальной зашиты. В ряде 
организаций в нарушение 
ст. 222 ТК РФ работницам 
не выдаются или выдаются с 
нарушением норм и сроков 
молоко или лечебно-профи¬ 
лактическое питание. Неред¬ 
ко работодателями в наруше¬ 
ние ст. 225 ТК РФ с работ¬ 
ницами не проводился ввод¬ 
ный инструктаж на рабочем 
месте по охране труда. 

В нарушение ст. 253 ТК 
РФ работодателями не со¬ 
блюдались ограничения по 
применению труда женщин 
на тяжелых работах и рабо¬ 
тах с вредными и (или) опас¬ 
ными условиями труда, а 
также запрещенных рабо¬ 


тах, связанных с подъемом 
и перемещением вручную 
тяжестей, превышающих 
предельно допустимые для 
них нормы. 

Так, в ходе проверок, 
проведенных госинспекция- 
ми труда в 2002 г., было ус¬ 
тановлено, что в целом ряде 
организаций женшины были 
заняты на запрещенных для 
них работах 

В организациях сельско¬ 
го хозяйства труд женшин в 
возрасте до 35 лет 
нередко использовался на 
работах, связанных с приме¬ 
нением ядохимикатов, 
пестицидов и дезинфициру¬ 
ющих средств. При этом ра¬ 
ботницы не всегда 
обеспечивались работодате¬ 
лями необходимой спецо¬ 
деждой и средствами 
индивидуальной зашиты. 

Нередко на предприяти¬ 
ях деревообработки выявля¬ 
ются факты привлечения 
женшин к работам, связан¬ 
ным с ручной сортировкой 
и обработкой на деревооб¬ 
рабатывающем оборудова¬ 
нии пиломатериалов, вес 
которых значительно пре¬ 
восходил установленные 
нормы. 

Нормы предельно допу¬ 
стимых нагрузок при подъе¬ 
ме и перемещении тяжестей 
вручную нарушаются прак¬ 
тически на всех животновод¬ 
ческих фермах, где дойка 
коров, приготовление и раз¬ 
дача кормов осуществляют¬ 
ся женшинами вручную. 

В нарушение ст. 256 ТК 
РФ работодатели не всегда 
сохраняли за работницей на 
период отпуска по уходу за 
ребенком место работы (дол¬ 
жность). 

В ходе проверок госин- 
спекциями труда выявля¬ 


лись факты незаконного 
увольнения работающих 
женшин по инициативе ад¬ 
министрации в нарушение 
ст. 261 ТК РФ. 

В нарушение ст. 320, 333, 
350 ТК РФ, Закона Российс¬ 
кой Федерации от 19.02.93 
г. №4521-1 «О проживаю¬ 
щих в районах Крайнего Се¬ 
вера и приравненных к ним 
местностях» на многих пред¬ 
приятиях и в организациях 
женщинам не устанавлива¬ 
лась сокрашенная продол¬ 
жительность рабочего вре¬ 
мени. 

Во многих организациях 
с широким применением 
женского труда в нарушение 
ст. 223 ТК РФ отсутствовали 
или находились в аварий¬ 
ном либо антисанитарном 
состоянии душевые, умы¬ 
вальные комнаты, раздевал¬ 
ки, комнаты отдыха и приема 
пищи, а также комнаты лич¬ 
ной гигиены женшин. 

Нередко работодателя¬ 
ми нарушались обшие нор¬ 
мы трудового законодатель¬ 
ства. К указанным наруше¬ 
ниям относятся задержки 
выплаты заработной платы 
и расчета при увольнении, 
неоформление или ненад¬ 
лежащее оформление тру¬ 
довых отношений и трудо¬ 
вых книжек, нарушения ре¬ 
жима труда и отдыха, пра¬ 
вил по охране труда и про¬ 
изводственной санитарии, 
необеспечение спецодеж¬ 
дой и спецобувью, наруше¬ 
ние права на труд в услови¬ 
ях, отвечающих требовани¬ 
ям безопасности и гигиены 
труда, и ряд других. 

Аналогичные наруше¬ 
ния законодательства выяв¬ 
ляются и органами проку¬ 
ратуры в ходе проводимых 
проверок. 
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С ущественное об 
новление трудо 
вого законода¬ 
тельства, определившего, в 
частности, расширение сфе¬ 
ры локального нормативно¬ 
го регулирования трудовых 
и иных непосредственно 
связанных с ними отноше¬ 
ний, выдвигает перед наукой 
трудового права задачу но¬ 
вого подхода к исследова¬ 
нию данной проблемы как в 
теоретическом аспекте, так 
и в направлении совершен¬ 
ствования практики приме¬ 
нения в организациях ло¬ 
кальных актов, содержащих 
нормы трудового права, 
принимаемых работодате¬ 
лем в установленном зако¬ 
ном порядке. 

В условиях хозяйствова¬ 
ния организаций правовое 
регулирование условий тру¬ 
да работников направлено 
на установление, прежде 
всего, государственных га¬ 
рантий трудовых прав и сво¬ 
бод граждан, создание бла¬ 
гоприятных условий труда, 
зашиту прав и интересов ра¬ 
ботников и работодателей. 
Отсюда вытекают основные 
задачи трудового законода¬ 
тельства и иных норматив¬ 
ных правовых актов, содер¬ 
жащих нормы трудового 
права: создание необходи¬ 
мых правовых условий для 


достижения оптимального 
согласования интересов сто¬ 
рон трудовых отношений, 
интересов государства, а 
также правовое регулирова¬ 
ние трудовых отношений и 
иных непосредственно свя¬ 
занных с ними отношений 
по организации труда и уп¬ 
равлению трудом и др. (ст. 1 
Трудового кодекса РФ). 

Трудовое право как сис¬ 
тема юридических норм, ре¬ 
гулирующих комплекс обще¬ 
ственных отношений, кото¬ 
рые складываются в процес¬ 
се функционирования рын¬ 
ка труда, организации и при¬ 
менения труда, включает 
множество нормативных 
правовых актов: федераль¬ 
ных законов, указов Прези¬ 
дента РФ, постановлений 
Правительства РФ, норма¬ 
тивных правовых актов фе¬ 
деральных органов исполни¬ 
тельной власти и др. (ст. 5 
Трудового кодекса РФ), а так¬ 
же локальных нормативных 
актов, содержащих нормы 
трудового права, принимае¬ 
мых работодателем (ст. 8 Тру¬ 
дового кодекса РФ), действу¬ 
ющих в организациях неза¬ 
висимо от форм собственно¬ 
сти и ведомственной подчи¬ 
ненности. Все эти норматив¬ 
но-правовые акты должны 
быть подчинены единым 
конституционным принци¬ 


пам общественной органи¬ 
зации труда, находиться 
между собой в определен¬ 
ной субординационной за¬ 
висимости. В совокупности 
они образуют систему тру¬ 
дового законодательства, 
которое регулирует весь 
комплекс общественных от¬ 
ношений, составляющих 
предмет российского трудо¬ 
вого права 1 . 

Преобразование отно¬ 
шений собственности, мно¬ 
гообразие организацион¬ 
но-правовых форм хозяй¬ 
ствования существенным 
образом повлияли на спо¬ 
собы правового регулиро¬ 
вания условий труда работ¬ 
ников. Отказ от командно- 
административной системы 
управления и переход к пре¬ 
имущественно экономико¬ 
правовым средствам регу¬ 
лирования трудовых и не¬ 
посредственно связанных с 
ними отношений все более 
сопровождается ослабле¬ 
нием роли государства в ус¬ 
тановлении условий труда. 
Организации при этом ос¬ 
вобождаются от ведом¬ 
ственного диктата со сторо¬ 
ны органов государственно¬ 
го управления и заметно 
обретают полную хозяй¬ 
ственную самостоятель¬ 
ность. Эти же принципы все 
шире и глубже проникают в 


сферу отношений между 
работодателями и работни¬ 
ками. 

Правовое регулирова¬ 
ние трудовых и непосред¬ 
ственно связанных с ними 
отношений ныне начинает 
опираться на сочетание ин¬ 
тересов их участников и со¬ 
циальное партнерство. Сле¬ 
довательно, на первый план 
сегодня выдвигается локаль¬ 
ное нормативное (в большей 
степени договорное) регули¬ 
рование условий труда. 

Специфические особен¬ 
ности локальных норматив¬ 
ных актов, содержащих нор¬ 
мы трудового права, в совре- 
менной науке трудового 
права изучены еше недоста¬ 
точно. О локальных нормах 
говорят в основном, когда 
речь идет об установлении 
условий труда в организа¬ 
ции. До недавнего времени 
мало внимания уделялось 
месту этих норм в обшей си¬ 
стеме трудового законода¬ 
тельства. Достаточно ска¬ 
зать, что КЗоТ РФ 1971 г. в 
статье 4 «Законодательство 
о труде» вообше не содер¬ 
жал упоминаний о локаль¬ 
ном правовом регулирова¬ 
нии трудовых отношений. 
Поэтому вопрос о локаль¬ 
ных нормативных актах (их 
понятии, функциях, содер¬ 
жании и значении в право- 


фдидиди дддддддддд дддддд ддддддд ддддд дддддддддддд ддддд дддддд, ддддддддддд, дддддддддд ддддддддддд д дддддддддддд 
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вом регулировании условий 
труда) сегодня, особенно с 
принятием Трудового кодек¬ 
са Российской Федерации, 
приобретает не столько тео¬ 
ретическое, сколько практи¬ 
ческое значение. 

Следует отметить, что 
новый Трудовой кодекс РФ 
восполнил пробел в трудо¬ 
вом законодательстве. В ча¬ 
стности, в Трудовой кодекс 
Российской Федерации 
включена статья 8, специаль¬ 
но посвяшенная локальным 
нормативным актам, содер¬ 
жащим нормы трудового 
права, принимаемые рабо- 


чиненности 2 3 4 . Следователь¬ 
но, локальные нормативные 
акты - это предписания, ре¬ 
гулирующие внутреннюю 
жизнь организаций, напри¬ 
мер: правила внутреннего 
трудового распорядка, кол¬ 
лективный договор, положе¬ 
ние об оплате труда, поло¬ 
жение об аттестации работ¬ 
ников и др. 

Локальные нормативные 
акты, направленные на регу¬ 
лирование трудовых отно¬ 
шений и иных непосред¬ 
ственно связанных с ними 
отношений, содержат право¬ 
вые нормы, а потому явля- 


ной власти и управления 5 . 
По существу, единый центр 
в лице союзных органов вла¬ 
сти и управления регулиро¬ 
вал трудовые отношения, 
которые складывались в 
организациях, расположен¬ 
ных на всей территории 
бывшего Союза ССР. 

На всей территории 
СССР, во всех предприяти¬ 
ях, учреждениях и органи¬ 
зациях действовали единые 
типовые правила внутрен¬ 
него трудового распоряд¬ 
ка 6 . В централизованном 
порядке утверждались та¬ 
рифные ставки всех катего- 


строго определенных зако¬ 
нодательством рамках 7 . 

Практика свидетельству¬ 
ет о том, что в нынешних ус¬ 
ловиях хозяйствования орга¬ 
низаций широко использу¬ 
ются соответствующие воз¬ 
можности введения самых 
разнообразных льгот, в пер¬ 
вую очередь для работников, 
нуждающихся в повышенной 
социальной зашите (много¬ 
детных родителей, несовер¬ 
шеннолетних, лиц с пони¬ 
женной нетрудоспособнос¬ 
тью и др.). За счет собствен¬ 
ных средств организации 
предоставляют работникам 
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тодателем в установленном 
законом порядке. 

Локальные нормативные 
акты, как известно, занима¬ 
ют низшую ступень в иерар¬ 
хии источников трудового 
права. В Словаре русского 
языка слово «локальный» 
определяется как «местный, 
не выходящий за определен¬ 
ные пределы» 2 . Такое толко¬ 
вание локального норматив¬ 
ного акта вытекало еше из 
КЗоТ 1922 г. (ст. 15) 3 . 

В современной теории 
права локальными норма¬ 
тивными актами называются 
юридические документы, со¬ 
держащие нормы права, 
принимаемые субъектами 
управления в организации 
различных форм собствен¬ 
ности и ведомственной под- 


ются нормативными право¬ 
выми актами. 

Анализ прежней и совре¬ 
менной учебной литературы 
по трудовому праву и науч¬ 
ных трудов по данному воп¬ 
росу позволяет утверждать, 
что единого мнения среди 
ученых о понятии локально¬ 
го регулирования условий 
труда до сих пор нет. 

Государство с помошью 
законов и подзаконных нор¬ 
мативных правовых актов, 
принимаемых центральны¬ 
ми органами власти и управ¬ 
ления, воздействовало на 
трудовые отношения, возни¬ 
кающие в каждой конкрет¬ 
ной организации. И даже 
отраслевые нормативные 
акты издавались центральны¬ 
ми органами государствен- 


рий рабочих и должностные 
оклады для всех служащих, 
Типовые положения о пре¬ 
мировании и другие право¬ 
вые акты, регулирующие ус¬ 
ловия труда. Таким образом, 
существовавшая ранее сис¬ 
тема правового регулирова¬ 
ния условий труда своди¬ 
лась, главным образом, к 
тому, что государственные 
органы власти и управления 
издавали соответствующие 
нормативные правовые 
акты, которые принимались 
к исполнению всеми ниже¬ 
стоящими структурами, 
включая непосредственно 
предприятия, организации и 
учреждения. На уровне кон¬ 
кретной организации пра¬ 
вовое регулирование усло¬ 
вий труда осуществлялось в 


дополнительные оплачивае¬ 
мые отпуска, бесплатное пи¬ 
тание, льготные путевки в 
санатории и дома отдыха, 
оплачивают проезд к месту 
использования отпуска и 
обратно, выдают ссуды на 
улучшение жилищных усло¬ 
вий, предусматривают пол¬ 
ную или частичную отмену 
платы за содержание детей в 
детских учреждениях, вводят 
дополнительные единовре¬ 
менные пособия за длитель¬ 
ный непрерывный стаж ра¬ 
боты и пособия для лиц, ухо¬ 
дящих на пенсию, и т.д. 8 . 

В последние годы, как и 
ранее, под локальными ис¬ 
точниками трудового права 
традиционно принято пони¬ 
мать нормативные правовые 
акты, действие которых ог- 


2 дд.: дддддд д.д. ддддддд дддддддд ддддд. д., 1984, д. 282. 

3 дд.: дддддд ддддддд д ддддд 1922 д. д ддддддддддд дд 1 дддд 1937 д. ддддддддддд дддддддддддд ддд дддд. д., 1937, 
д. 14 - 15. 

4 дд.: дддддд ддддддддддд д ддддд. д., 2000, д. 312; ддддддд д.д., дддддд д.д. дддддд ддддддддддд д ддддд. д., 1999, д. 317. 

5 дддддддд, ддддддд ддддд дддддддддд, ддддддд д дддддд дддддддддддддд д д дддддд ддддддддд, дддддддддд дддддд дддддддддд 
дддддддддд дддддд дддд дд 13 дддддд 1979 д. /ддддддддд дддддддддд дддддд дддд, 1979, д 47, дд. 785. 

6 дддддддддд дддд дддддддддддддд ддддддддддд дддд дд дддддддддддд д ддддд дд 20 дддд 1984 д. /ддддддддд ддддддддддд 
дддд, 1 984, д 1 1. 

7 ддддддддддд д ддддддддддддд ддддддд дддддддддддддд ддддддддддддд д ддддддддд дддддд дддддддд, дддддддддд ддддд ддддд д 
дддддд, ддддддддддддд ддддддд дддддд дд ддддддддддд ддддд дддддддддд, дддддддддддддддд дддддд ддддддд ддддд. 

8 дд., дддддддд: дддддддддд дддддддд дддддддддд дд ддддддд дддддддддд д дддддддддддддд дд 1998 - 2000 д дд 2001 - 2003 
дддд; дддддддддддд ддддддд дддддддддддддддд ддддддддддд «дддддддддд ддддд дддддддддддд» дд 2001 - 2003 дддд; дддддддддддд 
ддддддд дддддддддд ддддддддддддддддд ддддддддддд ддддддддддд дддддд дд 2000 - 2002 дддд. 
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раничивается рамками кон¬ 
кретной организации 9 . 

Таким образом, локаль¬ 
ными нормативными актами, 
содержащими нормы трудо¬ 
вого права, являются лишь 
те, которые регулируют тру¬ 
довые и непосредственно 
связанные с ними отноше¬ 
ния, складывающиеся в дан¬ 


нами, учредительными доку¬ 
ментами организации, кол¬ 
лективным договором. 

Так, в соответствии со ст. 
53 Трудового кодекса Рос¬ 
сийской Федерации основ¬ 
ными формами участия ра¬ 
ботников в управлении орга- 
низацией являются: учет 
мнения представительного 


вые нормативные акты, ко¬ 
торые по своему характеру 
являются диспозитивными. 
Законодатель в обшей нор¬ 
ме, как правило, определяет 
задачу или указывает обшее 
направление, круг вопросов 
локального правового регу¬ 
лирования. В ряде случаев в 
обшей норме содержится 


ему функции, которые в ко¬ 
нечном счете определяются 
его местом в системе источ¬ 
ников права. Роль локально¬ 
го регулирования трудовых 
отношений и тесно с ними 
связанных в современный 
период обусловлена его ха¬ 
рактеристикой как вспомо¬ 
гательного регулятора. Это 


ПРАВОВЫМ ОСНОВАНИЕМ (БАЗОЙ) ЛАЯ АОКААЬНОГО 
НОРМОТВОРЧЕСТВА ОСТАЮТСЯ ОБЩИЕ ИАИ СПЕЦИАЛЬНЫЕ 

ПРАВОВЫЕ НОРМАТИВНЫЕ АКТЫ 


ной конкретной организа¬ 
ции. Именно в организации 
происходит разработка, со¬ 
гласование и принятие ло¬ 
кальных норм трудового 
права, составляющих осно¬ 
ву правового регулирования 
условий труда работников 
этой организации. 

Государство уполномо¬ 
чивает организации осуще¬ 
ствлять локальное норматив¬ 
ное правовое регулирова¬ 
ние определенных видов 
(подвидов) общественных 
отношений, предоставляет 
возможность в локальном 
правовом порядке решать те 
или иные вопросы непос¬ 
редственно в организации. 
Следовательно, главным 
признаком локального нор¬ 


органа работников в случа¬ 
ях, предусмотренных на¬ 
стоящим Трудовым кодексом 
Российской Федерации, 
коллективным договором; 
проведение представитель¬ 
ными органами работников 
консультаций с работодате¬ 
лем по вопросам принятия 
локальных нормативных ак¬ 
тов, содержащих нормы тру¬ 
дового права; получение от 
работодателя информации 
по вопросам, непосред¬ 
ственно затрагивающим ин¬ 
тересы работников; обсуж¬ 
дение с работодателем воп¬ 
росов о работе организации, 
внесение предложений по 
ее совершенствованию; уча¬ 
стие в разработке и приня¬ 
тии коллективных догово- 


более подробный перечень 
вопросов, которые подлежат 
правовой регламентации 
при заключении норматив¬ 
ных соглашений. Примером 
тому может служить ст. 41 
Трудового кодекса Российс¬ 
кой Федерации, определяю¬ 
щая содержание и структу¬ 
ру коллективного договора. 

В других случаях обшая 
правовая норма содержит 
сравнительно обшие указа¬ 
ния о возможности приня¬ 
тия локального норматив¬ 
ного акта, об основных 
принципах решения тех или 
иных вопросов и т.д. К при¬ 
меру, в соответствии со ст. 
144 Трудового кодекса Рос¬ 
сийской Федерации работо¬ 
датель имеет право устанав- 


проявляется, главным обра¬ 
зом, в том, что локальные 
нормативные акты о труде 
не могут применяться без 
учета государственных стан¬ 
дартов. 

Тесная связь между цен¬ 
трализованными актами тру¬ 
дового законодательства и 
локальными нормативными 
актами, необходимость их 
одновременного, учета как 
при их установлении, так и 
применении является одной 
из особенностей правового 
регулирования трудовых от¬ 
ношений в России. 

Локальные нормативные 
правовые акты, будучи под¬ 

законными, должны конкре¬ 
тизировать, детализировать 
и развивать принятое госу- 


АОКААЬНЫЕ НОРМАТИВНЫЕ ПРАВОВЫЕ АКТЫ, БУДУЧИ 
ПОДЗАКОННЫМИ, ДОАЖНЫ КОНКРЕТИЗИРОВАТЬ, 
ДЕТААИЗИРОВАТЬ И РАЗВИВАТЬ ПРИНЯТОЕ ГОСУДАРСТВОМ 
ТРУДОВОЕ ЗАКОНОДАТЕДЬСТВО ПРИМЕНИТЕЛЬНО К 
МЕСТНЫМ УСЛОВИЯМ ДАННОЙ ОРГАНИЗАЦИИ 


мативного акта, по мнению 
ученых, является принятие 
его непосредственно в орга¬ 
низации. 

Право работников на 
участие в управлении орга¬ 
низацией непосредственно 
или через свои представи¬ 
тельные органы ныне регу¬ 
лируется Трудовым кодексом 
Российской Федерации, 
иными федеральными зако- 


ров; иные формы, опреде¬ 
ленные Трудовым кодексом 
Российской Федерации, уч¬ 
редительными документами 
организации, коллективным 
договором или локальным 
нормативным актом органи¬ 
зации. 

Правовым основанием 
(базой) для локального нор¬ 
мотворчества остаются об¬ 
шие или специальные право- 


ливать различные системы 
премирования, стимулиру¬ 
ющие доплаты и надбавки, 
порядок выплаты и размер 
которых устанавливается 
коллективным договором с 
учетом результатов труда ра¬ 
ботника. 

Известно, что любой ис¬ 
точник права выполняет в 
механизме правового регу¬ 
лирования свойственные 


ларством трудовое законода¬ 

тельство применительно к 
местным условиям данной 

организации. В этом и состо¬ 

ит главное их назначение . 

Локальные нормативные 
акты, содержащие нормы 
трудового права, в подавля¬ 
ющем большинстве пред¬ 
ставляют собой норматив¬ 
ные соглашения между ра¬ 
ботниками организации (их 


9 дд.: дддддддд ддддд дддддд. ддддд-ддддддддд, 1994, д. 52; дддддддд ддддд дддддд. д., 1998, д. 61; ддддддддддд д.д. дддддддд 
ддддд. д., 1998, д. 40; ддддд д.д., ддддддддд д.д. дддддддд ддддд дддддд. д., 2001, д. 40. 
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представителями) и работо¬ 
дателями по вопросам тру¬ 
довых и иных непосред¬ 
ственно связанных с ними 
отношений, принимаемые 
субъектами в пределах их 
компетенции и в порядке, 
установленном для соответ¬ 
ствующего их вида. 

Для всесторонней ха¬ 
рактеристики локальных 
нормативных актов их мож¬ 
но, как нам представляется, 
классифицировать на опре¬ 
деленные виды по следую¬ 
щим основаниям: по сфере 
действия, сроку действия, 
способу их принятия, со¬ 
держанию. 

1. По сфере действия вы- 
деляются локальные акты 
общего (широкого) и специ¬ 
ального (узкого) действия. 
Локальные нормативные 
акты общего (широкого) дей¬ 
ствия включают нормы, ка¬ 
сающиеся регулирования 
различных сторон трудово¬ 
го правоотношения. Они 
распространяются на всех 
работников организации 
при наличии соответствую¬ 
щего юридического факта, 
определяющего возмож¬ 
ность их применения. К та¬ 
ким локальным актам следу¬ 
ет отнести, например, кол¬ 
лективный договор, правила 
внутреннего трудового рас¬ 
порядка, положение об оп¬ 
лате труда. 

Локальные нормативные 
акты специального (узкого) 
действия регулируют от¬ 
дельные стороны трудового 
правоотношения, напри¬ 
мер, графики отпусков; 
либо их действия касаются 
лишь определенных катего¬ 
рий работников, например 
положение о премирова¬ 
нии, положение об аттеста¬ 
ции работников. Лействие 
таких актов распространя¬ 
ется на определенные кате¬ 
гории работников данной 
организации. 

2. По сроку действия ло¬ 
кальные нормативные акты 
могут быть подразделены на 
акты неопределенного сро¬ 
ка действия (например, пра¬ 
вила внутреннего трудового 
распорядка) и определенно¬ 
го срока действия (например, 
коллективный договор, по¬ 


ложение об оплате труда ра¬ 
ботников и др.) Как показы¬ 
вает практика, преобладаю¬ 
щее количество локальных 
нормативных актов относит¬ 
ся к актам с определенным 
сроком действия. Это одна 
из особенностей примене¬ 
ния локального способа ре¬ 
гулирования трудовых отно¬ 
шений, позволяющего быст¬ 
ро учитывать изменяющиеся 
условия в производственной 
и экономической жизни 
организации и своевремен¬ 
но установить соответству¬ 
ющее нормативное регули¬ 
рование. 

Вопросы условий труда, 
быта, материального стиму¬ 
лирования постоянно нахо¬ 
дятся в центре внимания как 
самих работников организа¬ 
ции, так и работодателя. Они 
имеют возможность быстрее 
учитывать складывающийся 
уровень деятельности хозяй¬ 
ственной организации и 
своевременно учесть его 
при разработке коллектив¬ 
ного договора, а также ре¬ 
шить вопрос о внесении не¬ 
обходимых изменений в ре¬ 
гулирование условий труда 
работников. Вот поэтому ус¬ 
тановленные в локальных 
нормативных актах условия 
труда, его оплаты и др. не 
могут быть «застывшими» 
раз и навсегда. Они могут с 
учетом финансово-экономи¬ 
ческого положения органи¬ 
зации постоянно совершен¬ 
ствоваться, дополняться, из¬ 
меняться в интересах повы¬ 
шения социально-трудовых 
прав работающих. 

3. По способу принятия 
локальные нормативные 
акты делятся на три вида: а) 
нормативные соглашения 
между работниками органи¬ 
зации (их представителями) 
и работодателем (его пред¬ 
ставителями), принимаемые 
совместно на основе соци¬ 
ального партнерства; б) нор¬ 
мативные акты, принимае¬ 
мые работодателем с учетом 
мнения представительного 
органа работников органи¬ 
зации; в) единоличные акты 
работодателя (должностные 
инструкции, правила и т.п.). 

4. По содержанию ло¬ 
кальных нормативных актов. 


В данном случае имеется в 
виду классификация этих 
актов исходя из принадлеж¬ 
ности к тому или иному раз¬ 
делу Особенной части тру¬ 
дового права (дисциплина 
труда, заработная плата, ра¬ 
бочее время, время отдыха, 
охрана труда и др.). 

Классификация локаль¬ 
ных нормативных актов по 
данному признаку, возмож¬ 
но, не является столь суще¬ 
ственной и принципиаль¬ 
ной, ибо она не раскрывает 
специфических особеннос¬ 
тей локальных нормативных 
актов, регулирующих трудо¬ 
вые отношения, так как дан¬ 
ный признак присущ и дру¬ 
гим правовым нормативным 
актам трудового законода¬ 
тельства. И все же этот кри¬ 
терий имеет немаловажное 
значение для классификации 
нормативных актов в облас¬ 
ти локального регулирова¬ 
ния трудовых и иных непос¬ 
редственно связанных с 
ними отношений, в том чис¬ 
ле, относящихся к условиям 
труда работников. Такая 
классификация позволяет 
определить не только тен¬ 
денции развития локально¬ 
го правотворчества, но и 
дает возможность для уни¬ 
фикации локальных норма¬ 
тивных актов, выяснение 
перспектив развития, позво¬ 
ляет избежать дублирования 
в решении тех или иных воп¬ 
росов деятельности органи¬ 
зации. 

Как показывает практи¬ 
ка, осуществляя свои права 
в области регулирования 
социально-трудовых отно¬ 
шений в новых условиях хо¬ 
зяйствования, организации 
различных форм собствен¬ 
ности и организационно¬ 
правовой формы деятельно¬ 
сти в пределах предостав¬ 
ленной им компетенции из¬ 
дают, главным образом, сле¬ 
дующие локальные норма¬ 
тивные акты: коллективный 
договор, правила внутрен¬ 
него трудового распорядка, 
положение об аттестации 
работников, положение о 
тарификации рабочих, поло¬ 
жение об оплате труда, по¬ 
ложение о премировании, 
положение о выплате воз¬ 


награждения по итогам го¬ 
довой работы, графики 
сменности, перечень работ¬ 
ников с ненормированным 
рабочим днем, положение о 
дежурствах в организации, 
положение об охране труда 
и др. 

Из названных автором 
локальных нормативных ак¬ 
тов автор выделяет такие, 
как: 1) коллективный дого¬ 
вор, 2) правила внутреннего 
трудового распорядка, 3) 
положение об оплате труда, 
4) положение об аттестации 
работников. Это, как нам 
представляется, наиболее 
важные в современных усло¬ 
виях хозяйствования органи¬ 
заций локальные норматив¬ 
ные акты, регулирующие от¬ 
ношения в сфере труда. 

Юридическую характе¬ 
ристику этих актов представ¬ 
ляется наиболее целесооб¬ 
разным дать на основе: а) 
анализа их юридической 
природы; б) раскрытия их 
содержания. 


КОЛЛЕКТИВНЫМ 

ДОГОВОР 


Коллективный договор, 
заключая в себе конститу¬ 
тивные признаки договора, 
является нормативным ак¬ 
том локального значения, 
имеющим публично-право¬ 
вую природу. Он предназ¬ 
начен для регулирования 
общественных отношений в 
сфере труда. Автор придает 
наиболее важное значение 
именно этому локальному 
нормативному акту, содер¬ 
жащему нормы трудового 
права, в связи с его значи¬ 
мостью и особым местом во 
всей системе локальных 
нормативных правовых ак¬ 
тов, регулирующих условия 
труда. 

Коллективный договор 
появился в конце XIX - на¬ 
чале XX столетия как итог 
индустриализации и развер¬ 
нувшейся борьбы работни¬ 
ков за улучшение условий 
труда, приведшей к необхо¬ 
димости регулирования со¬ 
циальных аспектов взаимо¬ 
действия между работника¬ 
ми и работодателями не толь¬ 
ко на уровне индивидуаль- 
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ЛОКАЛЬНЫЕ НОРМАТИВНЫЕ АКТЫ 


ных соглашений о труде, но 
и коллективных 10 . 

Проблема коллективно¬ 
го договора в России пред¬ 
ставляет несомненный тео¬ 
ретический и практический 
интерес, поскольку: во-пер¬ 
вых, в связи с развитием 
идей социального партнер¬ 
ства в Российской Федера¬ 
ции (как общемировой тен¬ 
денции) коллективно-дого¬ 
ворное регулирование со¬ 
циально-трудовых отноше¬ 
ний получает новый им¬ 
пульс; во-вторых, расшире¬ 
ние договорной свободы в 
регулировании трудовых 
отношений привело к тому, 


ных России, занимающихся 
данной проблемой 13 . 

Коллективный договор - 
правовой акт, регулирую¬ 
щий социально-трудовые 
отношения в организации и 
заключаемый работниками и 
работодателем в лице их 
представителей. Его содер¬ 
жание и структура опреде¬ 
ляются сторонами. Следова¬ 
тельно, важным для регули¬ 
рования социально-трудо¬ 
вых отношений является ус¬ 
тановление и расширение их 
в договорном порядке. Это 
означает, что регулирование 
многих вопросов труда в на¬ 
стоящее время осушествля- 


ния к ним закрепленных в 
соответствующих коллектив¬ 
ных договорах условий тру¬ 
да, установленных согласно 
нашей классификации в об¬ 
щих нормах или специаль¬ 
ных локальных нормах; 2) в 
признании принципа неот¬ 
меняемости коллективно¬ 
договорных условий труда (в 
сторону их ухудшения) инди¬ 
видуальными трудовыми до¬ 
говорами и соглашениями. 
При заключении коллектив¬ 
ного договора намерения 
сторон направлены на то, 
чтобы содержание индиви¬ 
дуальных договоров о труде 
по определенным вопросам 


мативные правовые акты в 
сфере труда. 

В качестве элементов 
права на коллективно-дого¬ 
ворное регулирование мож¬ 
но назвать следующие: пра¬ 
во вступать в коллективные 
переговоры и вести их, пра¬ 
во разрабатывать и заклю¬ 
чать коллективные договоры 
и соглашения, право само¬ 
стоятельно определять их 
содержание. 

Из перечисленных пол¬ 
номочий первое является 
самым важным, ибо его мож¬ 
но рассматривать как 
субъективное право и пред¬ 
посылку реализации двух 


КОЛЛЕКТИВНЫЙ ДОГОВОР - ПРАВОВОЙ АКТ, 
РЕГУЛИРУЮЩИЙ СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ОТНОШЕНИЯ В 
ОРГАНИЗАЦИИ И ЗАКЛЮЧАЕМЫЙ РАБОТНИКАМИ И 
РАБОТОДАТЕЛЕМ В ЛИЦЕ ИХ ПРЕДСТАВИТЕЛЕЙ 


что условия труда могут ус¬ 
танавливаться по соглаше¬ 
нию между работниками и 
работодателем на уровне 
коллективных договоров о 
труде; в-третьих, коллектив¬ 
ный договор как правовое 
явление и в прошлые годы, 
и в настоящее время нео¬ 
днозначно толкуется учены- 
ми-юристами. Например, 
В.М. Аогадов определял кол¬ 
лективный договор как сво¬ 
еобразный гражданско- 
правовой договор, фор¬ 
мальную сделку * 11 . 

При всем том следует 
отметить, что у большин¬ 
ства ученых в области тру¬ 
дового права трактовка 
коллективного договора 
как локального норматив¬ 
но-правового акта сомне¬ 
ний не вызвала 12 . 

Нормативная теория 
коллективного договора в 
настоящее время является 
господствующей среди уче- 


ется на основе сочетания 
норм, изданных в централи¬ 
зованном и локальном по¬ 
рядке. Поскольку коллектив¬ 
ный договор заключается 
между работниками и рабо¬ 
тодателями, то сферой его 
действия является конкрет¬ 
ная организация, филиал, 
представительство. 

В коллективном догово¬ 
ре сочетаются управленчес¬ 
кие функции руководителя с 
правами работников на уча¬ 
стие в управлении организа¬ 
цией. Заключив коллектив¬ 
ный договор, стороны выс¬ 
тупают в качестве носителей 
договорных прав и обязан¬ 
ностей сторон, вытекающих 
непосредственно из него. 

Юридическая сила кол¬ 
лективного договора в Рос¬ 
сийской Федерации как ло¬ 
кального нормативного пра¬ 
вового акта выражается в 
следующем: 1) Работники 
вправе требовать примене- 


не противоречило коллек¬ 
тивно выраженным интере¬ 
сам; 3) в юридической ответ¬ 
ственности конкретных 
субъектов трудового права 
за нарушение коллективно¬ 
договорных норм. 

Право на коллективно¬ 
договорное регулирование 
можно рассматривать как 
производное от права на 
объединение. В соответ¬ 
ствии с Конвенцией МОТ 
№ 87 «О свободе ассоци¬ 
аций и защите права на 
организацию» (1 948 г.) тру¬ 
дящиеся и предпринимате¬ 
ли имеют право создавать 
по своему выбору органи¬ 
зации и вступать в уже дей¬ 
ствующие 14 . Такие органи¬ 
зации создаются для учас¬ 
тия в системе социального 
партнерства, разработки и 
заключения коллективно¬ 
договорных актов. Иными 
словами, они обладают 
правом устанавливать нор- 


остальных. Недаром многие 
правовые системы акценти¬ 
руют внимание именно на 
возможности вступать в пе¬ 
реговоры. По этому пути 
идет и российское законода¬ 
тельство. Без юридического 
закрепления этого полномо¬ 
чия и механизмов его осуще¬ 
ствления (обязанность дру¬ 
гой стороны вступать в пе¬ 
реговоры в установленный 
срок, ответственность рабо¬ 
тодателей (их представите¬ 
лей) за уклонение от ведения 
переговоров) реальная воз¬ 
можность согласованного 
установления условий труда 
сводится к нулю. 

Нормативное соглаше¬ 
ние между работниками и 
работодателем - это особый 
вид правового акта, прини¬ 
маемого в договорном по¬ 
рядке. Оно содержит нормы 
права. Коллективно-дого¬ 
ворный акт, таким образом, 
сочетает в себе черты дого- 


10 ди.: ииииии д. ддддддд дддддддддддд ддддд. д., 1994, д. 349 - 350. 

11 дд.: ддддддд д.д. дддддд ддддддддд ддддд. д., 1927, д. 24; ддд дд: дддддддд ддддддддддддд ддддд ддд ддддддддддд. д., 1959, д. 
136 - 137. 

12 дд., дддддддд: ддддддддддд д.д. д ддддддд д дддд дддддддд д дддддддд ддддддддддддд дддддддддддд ддддддддд /дддддд 
ддддддд дддд, 1947. ддд. 6, д. 60 - 83; ддддддд д.д. ддддддддддд дддд, дддддддддддд дддд ддддддд д дддддддд. д., 1960, д. 94 - 95; 
дддддддддд д.д. дддддддддддд ддддддд дд дддддддддд ддддд. ддддддддддд дддддддддд дддд. д., 1961, д. 15 - 17. 

13 дд.: ддддд д.д. дддддддд д ддддд дд дддддддддд ддддддддд ддддд. ддддддддддд дддд. дддд. д., 1985; дддддддд д.д. дддддддддддд 
ддддддд д дддддддд дддддддд д дддддддд ддддддддд. ддддддддддд дддд. дддд. д., 1993; дддд ддддддддддд ддддддддд ддддд. д 3-д ддддд. 
д. 1. ддддд ддддд. ддд ддд. д.д. ддддддд. ддд., 1996, д. 174; ддддд д.д., ддддддддд д.д. дддддддд ддддд дддддд. д., 2001, д. 140. 

14 дд.: ддддддддд д дддддддддддд, дддддддд ддддддддддддд дддддддддддд ддддд. 1919 - 1956. д.1. дддддд. (ддд), д. 859. 
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вора и нормативно-правово¬ 
го акта, содержит взаимные 
обязательства сторон, дей¬ 
ствует в течение установлен¬ 
ного срока (является норма¬ 
тивно-правовым актом вре¬ 
менного действия). 

Однако такая характери¬ 
стика не дает полного пред¬ 
ставления о его юридичес¬ 
кой природе. Будучи норма¬ 
тивным соглашением, кол¬ 
лективный договор содер¬ 
жит нормы права, то есть 
обшие правила поведения, 
адресованные неопределен¬ 
ному кругу работников дан¬ 
ной организации, и не ис¬ 
черпывается однократным 
их применением. Наличие 
норм права (нормативная 
часть) отличает этот коллек¬ 
тивно-договорный акт от 
других видов договоров и 
позволяет рассматривать 
его как важнейшую форму 
регулирования трудовых от¬ 
ношений и иных непосред¬ 
ственно связанных с ним от¬ 
ношений в договорном по¬ 
рядке (ст. 9 Трудового кодек¬ 
са РФ). 

Признание коллективно¬ 
го договора нормативным 
актом является традицион¬ 
ным как для российской 
юридической науки, так и для 
зарубежных исследований 15 . 
Действующее российское 
законодательство подчерки¬ 
вает, что коллективный дого¬ 
вор является правовым ак¬ 
том, регулирующим социаль¬ 
но-трудовые отношения 
между работниками и рабо¬ 
тодателями в лице их пред¬ 
ставителей (ст. 40 Трудового 
кодекса РФ), декларируя тем 
самым его нормативный ха¬ 
рактер. 

Как нормативный пра¬ 
вовой акт, коллективно-до¬ 
говорный акт характеризу¬ 
ется следующими особенно¬ 
стями: 1) правом на его при¬ 
нятие обладают представи¬ 
тели работников и работо¬ 
датели; 2) принимается пос¬ 
ле успешного проведения 


коллективных переговоров; 
3) является актом временно¬ 
го действия; 4) занимает осо¬ 
бое место в иерархии нор¬ 
мативных правовых актов и 
выполняет специфическую 
роль в правовом регулиро¬ 
вании социально-трудовых 
отношений; 5) зашита прав, 
предусмотренных этим ак¬ 
том, осуществляется в об¬ 
щем порядке (для индивиду¬ 
альных трудовых споров) и 
в примирительном порядке 
(для коллективных трудовых 
споров). 

Коллективный договор, 
как локальный правовой акт, 
содержащий нормы трудо¬ 
вого права, разрабатывает¬ 
ся и принимается предста¬ 
вителями сторон трудовых 
отношений. В этом его отли¬ 
чие от государственных нор¬ 
мативных правовых актов 
(законов, указов, постанов¬ 
лений и т.п.), принимаемых 
соответствующими государ¬ 
ственными органами. 

Понятие коллективного 
договора, как правового 
акта, регулирующего соци¬ 
ально-трудовые отношения в 
организации и заключаемо¬ 
го между работниками и ра¬ 
ботодателями в лице их пред¬ 
ставителей, данное в новом 
Трудовом кодексе Российс¬ 
кой Федерации (ст. 40), еше 
раз подчеркивает регулятив¬ 
ное значение этого локаль¬ 
ного нормативного правово¬ 
го акта. 

В условиях становления 
трудового законодатель¬ 
ства коллективный договор 
все более явственно при¬ 
обретает черты локально¬ 
го нормативного акта, при¬ 
званного служить своеоб¬ 
разным трудовым кодек¬ 
сом для работников и ра¬ 
ботодателей в конкретной 
организации. Норматив¬ 
ные положения по сравне¬ 
нию с обязательственно¬ 
правовыми становятся до¬ 
минирующими в его содер¬ 
жании. 


Таким образом, можно 
отметить, что правовая сущ¬ 
ность коллективного догово¬ 
ра в современных условиях 
хозяйствования организа¬ 
ций, как нам представляет¬ 
ся, неоднозначна. В ее осно¬ 
ве лежат: во-первых, идея 
управленческой суверенно¬ 
сти (автономии) организа¬ 
ции, осуществляемой ее гла- 
вой-работодателем (соб¬ 
ственником); во-вторых, зак¬ 
репленное в законе право на 
участие представителей ра¬ 
ботников организации (в ос¬ 
новном профсоюзов) в пра¬ 
вовом урегулировании тру¬ 
довых и иных непосред¬ 
ственно связанных с ним от¬ 
ношений. 

В основе заключения 
коллективного договора ле¬ 
жат установленные в Трудо¬ 
вом кодексе Российской 
Федерации принципы соци¬ 
ального партнерства, обес¬ 
печивающие оптимальное 
согласование интересов ра¬ 
ботников и работодателей. 
Эти нормы-принципы вклю¬ 
чают: равноправие сторон; 
уважение и учет интересов 
сторон; заинтересован¬ 
ность сторон в участии в до¬ 
говорных отношениях; со¬ 
действие государства в ук¬ 
реплении и развитии соци¬ 
ального партнерства на де¬ 
мократической основе; со¬ 
блюдение сторонами и их 
представителями законов и 
иных нормативных право¬ 
вых актов; полномочность 
представителей сторон; 
свободу выбора при обсуж¬ 
дении вопросов, входящих 
в сферу труда; доброволь¬ 
ность принятия на себя сто¬ 
ронами обязательств; ре¬ 
альность обязательств, при¬ 
нимаемых на себя сторона¬ 
ми; обязательность испол¬ 
нения коллективных догово¬ 
ров; контроль за выполне¬ 
нием принятых коллектив¬ 
ных договоров; ответствен¬ 
ность сторон, их представи¬ 
телей за невыполнение по их 


вине коллективных догово¬ 
ров (ст. 24 Трудового кодек¬ 
са РФ). 

Таким образом, концеп¬ 
ция коллективного договора 
исходит из предположения 
о необходимости широкого 
развития социально-парт¬ 
нерской правовой формы 
регулирования трудовых, 
социально-экономических и 
профессиональных отноше¬ 
ний, установленной на до¬ 
пускаемой внезаконодатель- 
ной основе, то есть без учас¬ 
тия законодателя. Но такое 
регулирование, однако, воз¬ 
можно лишь постольку, по¬ 
скольку оно не идет вразрез 
с интересами государства и 
общества. 

Становление в России 
новых (по своему характеру) 
общественных связей в коо¬ 
перации труда обусловили 
изменение содержания и 
сущности коллективного до¬ 
говора как разновидности 
соц и аль но-партнерекого 
регулирования социально¬ 
трудовых отношений непос¬ 
редственно в организации. 

В трудовом праве под 
содержанием коллективного 
договора принято понимать 
согласованные сторонами 
(работниками и работодате¬ 
лем) условия (положения), 
призванные регулировать 
социально-трудовые отно¬ 
шения в данной организа¬ 
ции 16 . 

Одним из основных 
принципов заключения кол¬ 
лективных договоров явля¬ 
ется свобода выбора и об¬ 
суждения вопросов, состав¬ 
ляющих их содержание 17 . 
Этот принцип выражает сущ¬ 
ность коллективно-договор¬ 
ного метода правового ре¬ 
гулирования трудовых отно¬ 
шений - повышение уровня 
трудовых прав работников 
по сравнению с действую¬ 
щим законодательством. 
Стороны коллективного до¬ 
говора, принимая на основе 
коллективных переговоров 


15 дд.: ддддддддд д.д. ддддддддд дддддддд ддддд. ддддддд, 1925, д. 13 - 17; дддддддддд д.д. дддддддддддд ддддддд. д., 1951, д. 
1951, д. 51;. дддддддд ддддд: ддддддд //ддд ддд. д.д. дддддддд. д., 1996, д. 121; ддддд д.д., ддддддддд д.д. дддддддд ддддд дддддд: 
ддддддд. д., 2001, д. 147 - 149; дддддддд д.д. дд ддддддддд дддддддддд дд дддд ддддд 1918 д. дд ддддддд ддддддддддд ддддддддддд 
д ддддддддддд дддддд /д дд. дддддд «дддддддд ддддд д ддддд ддддддддддд ддддддддддд. дддддддддд дддддддд». д., 2000, д. 125 - 130. 

16 дд.: дддддддд ддддд: ддддддд /ддд ддд. д.д. дддддддд. д., 1999, д. 143; дддддддд ддддд дддддд: ддддддд /ддд ддд. д.д. 
ддддддд. ддд., 1993, д. 88; ддддд д.д., ддддддддд д.д. дддддддд ддддд дддддд: ддддддд. д., 2001, д. 150. 

17 дд.: дд. 24 ддддддддд ддддддд дд. 
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взаимоприемлемое реше¬ 
ние, вправе самостоятельно 
решать, какие вопросы наи¬ 
более важны для них в дан¬ 
ный экономический период. 
Это в полной мере соответ¬ 
ствует закону. 

«Содержание и структу¬ 
ра коллективного договора 
определяются сторонами» - 
так определено в статье 41 
Трудового кодекса Российс¬ 
кой Федерации. В этой же 
статье дается примерный 
перечень вопросов, по кото¬ 
рым могут включаться в кол¬ 
лективный договор взаим¬ 
ные обязательства работода¬ 
теля и работников. Эти обя¬ 
зательства многочисленны. 
Они объединяют разнооб¬ 
разные вопросы регулирова¬ 
ния социально-трудовых от¬ 
ношений в данной органи¬ 
зации. Причем перечень 
вопросов, включаемых в 
коллективный договор, не 
является исчерпывающим и 
носит рекомендательный ха¬ 
рактер. 

Принцип свободы и об¬ 
суждения вопросов, состав¬ 
ляющих содержание коллек¬ 
тивных договоров, напря¬ 
мую зависит от производ¬ 
ственных и экономических 
возможностей данной орга¬ 
низации, от рентабельнос¬ 
ти, прибыльности, уровня 
производительности труда и 
ряда других факторов. По 
этому поводу председатель 
совета профобъединения 
нефтяной компании «Лу¬ 
койл» А. Яшенко верно за¬ 
метил: «Баланс взаимоотно¬ 
шений работника и работо¬ 
дателя должен находиться в 
прямо пропорциональной 
зависимости от обших фи¬ 
нансово-экономических 
показателей работы компа¬ 
нии. Источников повыше¬ 
ния благосостояния людей, 
кроме концентрирования 
обших усилий на развитии 
производства, просто не су¬ 
ществует» 18 . 

Среди ученых в области 
трудового права отсутству¬ 


ет единое мнение о право¬ 
вой природе условий кол¬ 
лективного договора. На¬ 
пример, О.В. Смирнов, А.С. 
Пашков, К.Н. Гусов и В.Н. 
Толкунова предлагают их 
разделить на три вида: нор¬ 
мативные, обязательствен¬ 
ные и информационные 19 . 

А.Ф. Нуртдинова объеди¬ 
няет все условия коллектив¬ 
ного договора в две группы: 
обязательственные и норма¬ 
тивные 20 . 

Между тем для право¬ 
применительной практики, 
как нам представляется, 
имеют существенное значе¬ 
ние, прежде всего, норма¬ 
тивные положения (локаль¬ 
ные нормы). Это связано с 
тем, что установленные в 
порядке государственного 
нормирования условия тру¬ 
да составляют лишь необхо¬ 
димый минимум правовых 
гарантий, который может и 
должен повышаться путем 
договорного регулирования 
условий труда. Можно про¬ 
цитировать словами профес¬ 
сора Шебановой А.И.: «В 
коллективном договоре мо¬ 
гут содержаться другие бо¬ 
лее льготные трудовые и со¬ 
циально-экономические ус¬ 
ловия по сравнению с нор¬ 
мами и положениями, уста¬ 
новленными законодатель¬ 
ством и соглашениями. К 
числу таких условий отно¬ 
сятся, например, компенса¬ 
ция транспортных и коман¬ 
дировочных расходов, пре¬ 
доставление дополнитель¬ 
ных льгот женщинам, имею¬ 
щим малолетних детей, и др. 
В отличие от нормативных 
положений включаемые в 
коллективные договоры вза¬ 
имные обязательства рабо¬ 
тодателя и работников(обя¬ 
зательственные условия) 
представляют собой комп¬ 
лекс организационно-техни¬ 
ческих и социально-право¬ 
вых мероприятий, вытекаю¬ 
щих из задач и условий дея¬ 
тельности организаций. Это, 
например, намечаемые 


меры по совершенствова¬ 
нию организации производ¬ 
ства и труда, повышению 
эффективности хозяйствен¬ 
ной деятельности, улучше¬ 
нию охраны и условий тру¬ 
да, обеспечению организо¬ 
ванности и порядка в орга¬ 
низации, выполнению дого¬ 
ворных условий с другими 
организациями». 

И все же при разработке 
коллективного договора мы 
бы отдали предпочтение та¬ 
кой его структуре, которая 
включает в его содержание 
пять групп вопросов 21 . 

Первую группу состав¬ 
ляют нормы и обязатель¬ 
ства, регулирующие важ¬ 
нейшие условия труда. К 
ним следует отнести опла¬ 
ту труда и ее индексацию, 
продолжительность рабо¬ 
чего времени и времени 
отдыха, условия и охрану 
труда, льготы для отдельных 
категорий работников. 

Вторая группа включает 
нормы и обязательства, ре¬ 
гулирующие отношения, не¬ 
посредственно связанные с 
трудовыми. Это обязатель¬ 
ства по обеспечению заня¬ 
тости работников или пре¬ 
доставлению им особых 
льгот при высвобождении 
из организации, возможно¬ 
сти переобучения другим 
профессиям и т.п. 

Третья группа объединя¬ 
ет нормы, регулирующие со¬ 
циальное обслуживание ра¬ 
ботников. Среди них указы¬ 
ваются нормы о компенса¬ 
ции транспортных расхо¬ 
дов, организации и предос¬ 
тавлении дотаций на пита¬ 
ние работников на произ¬ 
водстве, обеспечении жиль¬ 
ем (выдача ссуд) и т.п. 

Четвертая группа со¬ 
ставляет обязательства рабо¬ 
тодателя и конкретные нор¬ 
мы, посвяшенные социаль¬ 
ному обеспечению и меди¬ 
цинскому страхованию ра¬ 
ботников, так как субъекты 
коллективно-договорного 
регулирования обладают 


правом установить более 
льготные правила обеспече¬ 
ния работников пенсиями и 
пособиями, чем это предус¬ 
мотрено действующим зако¬ 
нодательством. 

В пятую группу включа¬ 
ются нормы, регулирующие 
коллективные трудовые от¬ 
ношения, сторонами кото¬ 
рых являются работодатель 
и коллектив работников или 
представители работников. 
К примеру, коллективный 
договор может содержать 
правила внесения измене¬ 
ний, дополнений в коллек¬ 
тивный договор, порядок и 
сроки осуществления конт¬ 
роля за выполнением дого¬ 
вора, обязательства по обес¬ 
печению нормального фун¬ 
кционирования профсою¬ 
зов, право профсоюзной 
организации на ведение кол¬ 
лективных переговоров в 
соответствии с действующим 
законодательством. 

Как видим, предложен¬ 
ная И.О. Снигиревой и С.А. 
Шалаевым структура коллек¬ 
тивного договора более 
полно отвечает его пример¬ 
ному содержанию, предло¬ 
женному законодателем, как 
было указано выше. 

Говоря о содержании 
коллективного договора, то 
есть его условиях, следует 
обратить внимание, прежде 
всего, на целый ряд вопро¬ 
сов, которые имеют суще¬ 
ственное практическое зна¬ 
чение. 

Во-первых, некоторые 
вопросы вообще не могут 
быть предметом коллектив¬ 
ных переговоров между ра¬ 
ботниками организации и 
работодателем, даже если у 
сторон имеется согласие по 
поводу их урегулирования в 
коллективно-договорном 
порядке. Это касается воп¬ 
росов, урегулированных им¬ 
перативными нормами тру¬ 
дового законодательства 
Российской Федерации. 

Во-вторых, вопросы, пе¬ 
речисленные законодателем. 


18 УМ.: УУУУУУ у. ддддддддддддд дддддд ддддд ддддддддд ддддддддддддд /ддддддддд. 2000, д 2, д. 6 - 7. 

19 дд.: дддддддд ддддд. д., 1999, д. 143; дддддддд ддддд дддддд. ддд., 1993, д. 88 - 90; дддддддд ддддд дддддд. д., 2001, д. 152. 

20 дд.: дддддддд ддддд дддддд. д., 1998, д. 85. 

21 ддддд ддддддддд дддддддддд д.д. ддддддддд д д.д. дддддд. дд.: ддддддддддд д дддддд дд «д дддддддддддд ддддддддд д 
ддддддддддд». д., 1996, д. 65 - 66. 
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Так, согласно ст. 41 Трудо¬ 
вого кодекса Российской 
Федерации, в коллективный 
договор могут включаться 
взаимные обязательства ра¬ 
ботодателя и работников по 
следующим вопросам: 

а) трудовым: формы, систе¬ 
мы и размеры оплаты тру¬ 
да; доплаты и компенса¬ 
ции; продолжительность 
рабочего времени и вре¬ 
мени отдыха, отпусков; 
улучшение условий и ох¬ 
раны труда работников; 

б) производным от трудо¬ 
вых: занятость, переобу¬ 
чение, повышение квали- 


В-третьих, факультатив¬ 
ные вопросы, выходящие за 
рамки ст. 41 Трудового ко¬ 
декса Российской Федера¬ 
ции, но не подпадающие под 
императивные нормы дей¬ 
ствующего трудового зако¬ 
нодательства. Основанием 
для этого служит ч. 3 ст. 41 
Трудового кодекса Российс¬ 
кой Федерации, согласно 
которой в коллективном до¬ 
говоре с учетом финансово- 
экономического положения 
работодателя могут устанав¬ 
ливаться льготы и преимуще¬ 
ства для работников; условия 
труда, более благоприятные 


выступает на первый план, 
что позволяет обеспечить 
гибкость правового регули¬ 
рования условий труда и, что 
не менее важно, учесть ин¬ 
тересы отдельных соци¬ 
альных групп. 

Следует особо отметить, 
что пределы волеизъявления 
сторон по поводу включения 
условий в коллективный до¬ 
говор определены в законе. 

Во-первых, регулирова¬ 
ние данных видов трудовых 
отношений не должно быть 
отнесено к исключительной 
компетенции федерального 
законодательства. 


минимальные гарантии, ус¬ 
тановленные законодатель¬ 
ством (ст. 117, 128, 147, 149 
и др. Трудового кодекса РФ). 

Если какие-то вопросы не 
регламентированы центра¬ 
лизованно, а отнесены к 
уровню коллективно-дого¬ 
ворного регулирования (ст. 
28 Федерального закона «О 
профессиональных союзах, 
их правах и гарантиях дея¬ 
тельности») 22 , то работода¬ 
тель или представители ра¬ 
ботников могут вынести дан¬ 
ный вопрос на уровень кол¬ 
лективных переговоров. 
Если таковой возможности 


СИТУАЦИЯ НА ПРАКТИКЕ СЕЙЧАС НЕРЕДКО ХАРАКТЕРИЗУЕТСЯ 
НИЗКИМ УРОВНЕМ ПРАВОВОЙ КУАЬТУРЫ КАКУ 
ПРЕДСТАВИТЕЛЕЙ РАБОТОДАТЕЛЯ, ТАК И ПРЕДСТАВИТЕЛЕЙ 
РАБОТНИКОВ, УЧАСТВУЮЩИХ В ЗАКЛЮЧЕНИИ 
КОЛЛЕКТИВНОГО ДОГОВОРА 


фикации, условия высво¬ 
бождения работников; 
льготы для работников, 
совмещающих работу с 
обучением; контроль за 
выполнением коллектив¬ 
ного договора, порядок 
внесения в него измене¬ 
ний и дополнений; ответ¬ 
ственность сторон; соци¬ 
альное партнерство; ус¬ 
ловия функционирова¬ 
ния представителей ра¬ 
ботников; отказ от заба¬ 
стовок по условиям, 
включенным в коллектив¬ 
ный договор; 

в) социально-экономичес¬ 
ким: механизм регулиро¬ 
вания оплаты труда, ис¬ 
ходя из роста цен, уров¬ 
ня инфляции; экологи¬ 
ческая безопасность и 
охрана здоровья на про¬ 
изводстве; соблюдение 
интересов работников 
при приватизации орга¬ 
низации (предприятия), 
ведомственного жилья; 

г) социального обеспече¬ 
ния: пособия, компенса¬ 
ции; оздоровление и от¬ 
дых работников и членов 
их семей. 


по сравнению с установлен¬ 
ными законами, иными нор¬ 
мативными правовыми акта¬ 
ми, соглашениями. 

Как уже было отмечено, 
в коллективный договор мо¬ 
гут включаться условия как 
нормативные, так и обяза¬ 
тельственные. Такое деление 
условий коллективного дого¬ 
вора еще с давних времен 
считается устоявшимся в 
юридической литературе. В 
отличие от нормативных, 
обязательственные условия: 
во-первых, не носят общего 
характера; во-вторых, не яв¬ 
ляются правилами постоян¬ 
ного общего поведения ра¬ 
ботников и работодателей; в- 
третьих, предусматривают 
конкретные обязательства 
сторон, исполнение которых 
погашает само обязатель¬ 
ство; в-четвертых, имеют ука- 
зание на срок исполнения; 
в-пятых, предполагают нали¬ 
чие определенного субъек¬ 
та-исполнителя, ответствен¬ 
ное лицо. 

Практика показывает, что 
в содержании коллективно¬ 
го договора нормотворче¬ 
ство на локальном уровне 


Во-вторых, согласно ст. 9 
Трудового кодекса Российс¬ 
кой Федерации, условия 
коллективных договоров не 
должны ухудшать положе¬ 
ние работников по сравне¬ 
нию с законодательством. 

В-третьих, в коллектив¬ 
ный договор включаются 
нормативные положения, 
если в действующих законах 
и иных нормативных право¬ 
вых актах содержится пря¬ 
мое предписание об обяза¬ 
тельном закреплении этих 
положений в коллективном 
договоре (ч. 5 ст. 41 Трудо¬ 
вого кодекса РФ). 

Иногда возникает воп¬ 
рос: как быть, если какой- 
либо нормативный акт пред¬ 
писывает урегулировать от¬ 
дельные вопросы в коллек¬ 
тивном договоре, а они ос¬ 
тались неурегулированны¬ 
ми? Здесь, как нам представ¬ 
ляется, возможно, несколь¬ 
ко ситуаций. Когда коллек¬ 
тивно-договорное регули¬ 
рование выступает наряду с 
централизованным законо¬ 
дательством как более льгот¬ 
ное, проблема решается до¬ 
вольно просто: действуют 


нет, то работодатель своим 
единоличным решением мо¬ 
жет установить соответству¬ 
ющую локальную норму (ст. 
8, 191, 192 и др. Трудового 
кодекса РФ). 

Последнее положение 
не является бесспорным, 
поскольку, по нашему мне¬ 
нию, в этом случае наруша¬ 
ется порядок установления 
нормы, оговоренный в тру¬ 
довом законодательстве. С 
другой стороны, ситуация на 
практике сейчас нередко ха¬ 
рактеризуется низким уров¬ 
нем правовой культуры как 
у представителей работода¬ 
теля, так и представителей 
работников, участвующих в 
заключении коллективного 
договора. Зачастую многие 
вопросы, из числа необходи¬ 
мых для работников и рабо¬ 
тодателя, остаются неурегу¬ 
лированными на коллектив¬ 
но-договорном уровне, что 
не способствует нормально¬ 
му функционированию орга¬ 
низации, ее производствен¬ 
ному процессу. 

(Прололжение в слелукэ¬ 
шем номере) 


УУ-: УУУУУУУУ дууууддууууудууу дддддддддд ддддддддд. 1996, д 3, дд. 148. 
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НОТ. Одеюв, д. о.и., профессор, Ш.О. Соломапидппа, к.э.п., доувнт 


С овременная экономическая практика сформировала у компаний лостаточно сильный и стабильный интерес к вопросам 
безопасности 


В ыделяют несколько ас 
пектов экономичес 
кой безопасности, 
наиболее актуальных в на¬ 
стоящее время: технологи¬ 
ческий, экологический, фи¬ 
нансовый, правовой, соци¬ 
альный, криминальный. На 
наш взгляд, наиболее разру¬ 
шительные последствия на¬ 
носит ослабление безопас¬ 
ности в социальной области 
(социальная защищенность и 
социальная безопасность 
граждан) и криминальной 
(безопасность бизнеса и 
личная безопасность), по¬ 
скольку под удар попадает 
важнейшее богатство стра¬ 
ны - ее человеческий капи¬ 
тал. Под обеспечением безо¬ 
пасности мы подразумеваем 
защищенность обществен¬ 
но-прогрессивных интере¬ 
сов социальных субъектов, 
сохранение и развитие твор¬ 
ческого потенциала челове¬ 
ка, поддержание эффектив¬ 
ной системы социализации 
и ценностей образа жизни 
человека, высокой мотива¬ 
ции общественно-полезной 
деятельности. Безопасность 
- это такое положение орга¬ 
низации как социальной об¬ 
щности и индивида в ней, при 
котором воздействие на них 
со стороны природной, эко¬ 
номической и социальной 
среды, а также внутренней 
среды самого человека не 
способны причинить какой- 
либо вред. Субъектами, дея¬ 
тельность которых может 
нанести ущерб безопаснос¬ 
ти, являются недобросовес¬ 


тные партнеры, клиенты, 
конкуренты, коррумпиро¬ 
ванные государственные чи¬ 
новники, недобросовестные 
сотрудники, преступные 
элементы, международные 
организации промышленно¬ 
го шпионажа и т.п. Меха¬ 
низм регулирования безо¬ 
пасности и зашиты - это воз¬ 
можности по управлению 
важнейшими рисками ком¬ 
пании, в том числе кадровы¬ 
ми, предоставляемые орга¬ 
низации государственно¬ 
правовой и рыночной сис¬ 
темами по различным аспек¬ 
там ее деятельности. Термин 
«экономическая безопас¬ 
ность» достаточно давно и 
широко используется при¬ 
менительно к вопросам меж¬ 
дународной экономики, раз¬ 
делению и кооперации тру¬ 
да, образованию союзов и 
коалиций. «Экономическая 
безопасность организации» 

- относительно новое для 
нашей страны понятие, вос¬ 
требованность в котором 
возросла с переходом от 
плановой экономики к ры¬ 
ночной, основу которой со¬ 
ставляет предпринимательс¬ 
кая деятельность, характери¬ 
зующаяся достаточно высо¬ 
кими рисками. Не секрет, что 
теневая экономика России 
сегодня - это 40-45% внут¬ 
реннего валового продукта 
и 30-40% малого бизнеса. 
Специалисты считают, что 
больше всего налоговых 
правонарушений и преступ¬ 
лений за последние два года 

- более 60% - приходится на 


торговлю и оказание услуг. 
На 1 января 2003 года более 
470 тысяч наркоманов по¬ 
ставлены на диспансерный 
учет, а действительное их 
число по оценкам Минздра¬ 
ва России превышает 2 млн. 
Доля нарушений в сфере 
обеспечения социальных и 
политических прав граждан 
составляет 30%. Борьба с 
внешними угрозами и усло¬ 
виями бизнеса ослабевает 
внимание предпринимате¬ 
лей к внутренним аспектам 
деятельности компании. В 
результате, как показывают 
исследования, практически 
повсеместно с нарушением 
закона заключаются догово¬ 
ры и контракты. Многочис¬ 
ленны случаи незаконного 
увольнения и наказания ра¬ 
бочих и служащих. Не выдер¬ 
живаются гарантии трудовых 
прав женшин и подростков. 
С помошью прокуроров на¬ 
шли законное разрешение 

25.4 тысячи гражданских дел 
о восстановлении на работе. 

14.4 тысячи преступивших 
закон работодателей привле¬ 
чены к дисциплинарной и ад¬ 
министративной ответствен¬ 
ности. Ежегодно получают 
травмы до 300 тысяч человек 
на производстве, из которых 
6 тысяч - со смертельным 
исходом \ 

Для многих предприни¬ 
мательских структур малого 
и среднего бизнеса характер¬ 
но почти полное отсутствие 
системы социальной зашиты, 
проявляющееся в неквали¬ 



фицированном решении 
вопросов приема и увольне¬ 
ния работников, заключения 
индивидуальных и коллек¬ 
тивных договоров, разреше¬ 
ния трудовых споров и кон¬ 
фликтов, обеспечения прав 
работников при возмещении 
ущерба, в нарушении техни¬ 
ки безопасности, недостаточ¬ 
ном уровне социального об¬ 
служивания. Изменяется и 
сам подход к понятию соци¬ 
альная зашита. Если раньше 
она рассматривалась с точки 
зрения предоставления госу¬ 
дарственных дотаций, выпла¬ 
ты социальных пособий, под¬ 
держания гарантированного 
уровня занятости, то с разви¬ 
тием рынка на первый план 
выходит не финансовая по¬ 
мощь социально незащищен¬ 
ным слоям и группам насе¬ 
ления, а разработка вопро¬ 
сов социальной защищенно¬ 
сти в организации руковод¬ 
ством путем правильного 
формирования трудового 
коллектива, эффективной 
организации и нормирова¬ 
ния труда, использованием 


1 дддддддддддд, ддддддд ддддддддддд ддддддддд ддд ддддддддд дддддддддддддд дддддддд. - дддддддддд дддддддд, ддддддд 2002. 
- д.37-40. 
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прогрессивных форм стиму¬ 
лирования и оплаты, разви¬ 
тием нетрадиционных форм 
занятости и режима труда. 
Уверенность в завтрашнем 
дне и чувство зашишенности 
рождается в рамках компа¬ 
нии, где работает сотрудник. 
Это существенно повышает 
роль и значимость организа¬ 
ционной культуры компа¬ 
нии, ее социального микро¬ 
климата, удовлетворенности 
сотрудника положением дел 
и своими социальными га¬ 
рантиями. Пренебрежение к 
интересам и потребностям 
работника рождает с его сто¬ 
роны сопротивление, прояв¬ 
ляющееся чаше всего в зло¬ 
употреблениях, махинациях, 
воровстве. Кражи, совершен¬ 
ные собственными сотруд¬ 
никами, являются одним из 
самых «дорогостоящих» пре¬ 
ступлений. А настоящая цена 
преступлений намного пре¬ 
вышает стоимость украден¬ 
ного, к ней следует добавить 
использование не по назна¬ 
чению материалов и обору¬ 
дования компаний, ванда¬ 
лизм, саботаж, злоупотребле¬ 
ние наркотиками, алкоголем, 
«кражу времени», оплату 
фальшивых больничных лис¬ 
тов и т. п. иена «усушки» по 
вине сотрудников составля¬ 
ет около 2% обшей прибыли 
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от продаж. Как показал ано¬ 
нимный опрос 9 тыс. сотруд¬ 
ников 45 компаний, более 
трети из них покушались на 
собственность компании, а 
две трети сознались в разных 
других неблаговидных по¬ 
ступках, ряд из которых под¬ 
падает под уголовные статьи. 
По мнению исследователей, 
реальная цифра совершае¬ 
мых собственными сотруд¬ 
никами краж в 10-15 раз 
больше, поскольку не все кра¬ 
жи раскрываются. 

Кардинальным сред¬ 
ством решения подобных 
проблем является разработ¬ 
ка Философии компании в 
области безопасности. В 
этом документе могут быть 
собраны все вопросы и ас¬ 
пекты, рассматриваемые 
компанией в этой связи. 

В частности, компания 
может провозгласить себе 
свободной от любых форм 
насилия и дискриминации. 
Поэтому лица, замеченные в 
проявлении агрессии, враж¬ 
дебности, притеснений и 
т.п., должны идти и работать 
в другое место. Присоединя¬ 
ясь к компании, персонал 
должен понимать, что подоб¬ 
ные проявления здесь недо¬ 
пустимы. В рамках этой фи¬ 
лософии вполне уместно и 
заявление о том, что компа¬ 


ния осуществляет вниматель¬ 
ную проверку всей информа¬ 
ции и рекомендаций претен¬ 
дента при приеме на работу, 
дабы не создавать угрозу для 
всего персонала. Ложная ин¬ 
формация является основа¬ 
нием для увольнения. 

В эту же философию 
органично впишется и поло¬ 
жение о сохранении работ¬ 
ником конфиденциальности 
информации, полученной от 
компании, строгой рабочей 
этике, честности и отказе от 
интриг, положение об отно¬ 
шении сотрудника к имуще¬ 
ству и интересам фирмы, о 
внутрифирменной «горя¬ 
чей» линии связи, о поведе¬ 
нии в экстренных и крити¬ 
ческих ситуациях. 

К внешним аспектам фи¬ 
лософии безопасности ком¬ 
пании можно отнести не¬ 
укоснительное соблюдение 
всеми работниками компа¬ 
нии Конституции, законода¬ 
тельства страны и ее подза¬ 
конных актов, нового Трудо¬ 
вого Кодекса. 

Глобализация экономи¬ 
ческой деятельности приво¬ 
дит к появлению все более 
увеличивающегося числа 
международных рекоменда¬ 
ций, использование и учет 
которых в политике компа¬ 
нии повышает ее имидж, 


уважение и доверие со сто¬ 
роны потребителей и коллег. 
Это относится к документам 
Международной организа¬ 
ции труда, Всемирной орга¬ 
низации здравоохранения, 
Международной торговой 
палаты, организации эконо¬ 
мического сотрудничества и 
развития и т.п. Примером 
могут служить: Правила в от¬ 
ношении случаев вымога¬ 
тельства и взяточничества 
при совершении междуна¬ 
родных коммерческих сде¬ 
лок, которые рекомендуют 
запретить вымогательство и 
взяточничество, совершае¬ 
мое с любой целью, были пе¬ 
реработаны, дополнены и 
одобрены Исполнительным 
Комитетом Международной 
торговой палаты 26 марта 
1996 г. 

- Рекомендации в отноше¬ 
нии случаев взяточниче¬ 
ства и по совершению 
международных коммер¬ 
ческих сделок, принятые 
Организацией экономи¬ 
ческого сотрудничества и 
развития в мае 1994 г. 

- Конвенция ОЭСР по 
борьбе с коррупцией, 
подписанная всеми чле¬ 
нами ОЭСР, а также Ар¬ 
гентиной, Бразилией, 
Болгарией, Чили и Сло¬ 
вакией в декабре 1997 
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года. Стороны, подпи¬ 
савшие документ, взяли 
на себя обязательство 
рассматривать подкуп 
иностранных чиновни¬ 
ков действием, уголовно 
наказуемым в соответ¬ 
ствии с национальным 
законодательством. 

- Конвенция Международ¬ 
ной организации труда 
(МОТ). 

Компания, разрабатыва¬ 
ющая философию в области 
безопасности, может сфор¬ 
мулировать свою позицию в 
области использования дет¬ 
ского труда, а именно, опи¬ 
раясь на 138 Статью Конвен¬ 
ции МОТ, касающейся мини¬ 
мального возраста при най¬ 
ме на работу (разработан¬ 
ный на основании Конвен¬ 
ции по правам ребенка 
ООН, статьи 32), выступить 
против всех видов эксплуа¬ 
тации детей и не нанимать 
их до завершения ими обя¬ 
зательной программы обу¬ 
чения. 

Другим немаловажным 
аспектом философии ком¬ 
пании является ее соци¬ 
альная ответственность по 
охране окружающей среды 
и ее рациональному ис¬ 
пользованию. Концепция 
устойчивого развития, раз¬ 
работанная Всемирным Со¬ 
ветом по устойчивому раз¬ 
витию международной тор¬ 
говой палаты, предполага¬ 
ет удовлетворение потреб¬ 
ностей настоящего таким 
путем, который не лишает 
возможности будущие по¬ 
коления удовлетворить их 
потребности. Следователь¬ 
но, политика, программы и 
технологии для ведения 
бизнеса не должны нано¬ 
сить вред окружающей сре¬ 
де, а должны использовать 
передовые системы зашиты 
и работать над улучшением 
состояния окружающей 
среды и рациональным 
природопользованием. 

Помимо внешних аспек¬ 
тов концепция безопаснос¬ 
ти развития рассматривает и 
важнейшие положения внут- 
риорганизаиионной безо¬ 
пасности. Основные посту¬ 
латы ее таковы: 

1. Успешность компании в 
огромной степени опре¬ 


деляется социальной и 
экономической защи¬ 
щен ностью ее сотрудни¬ 
ков, рождающей у них 
позитивное отношение к 
компании, чувство пре¬ 
данности и привержен¬ 
ности. 

2. Поэтому концепция безо¬ 
пасности является необ¬ 
ходимой и органичной 
составной частью стра¬ 
тегии управления чело¬ 
веческими ресурсами 
компании. 

3. Она предусматривает 
выявление причин со¬ 
противления работников 
культуре, факторов угроз 
и кадровых рисков, нали¬ 
чие в организации групп 
риска, их всесторонний 
анализ и разработку ме¬ 
тодов борьбы с ними. 

4. Позитивная модель раз¬ 
вития отношения работ¬ 
ника к компании включа¬ 
ет 3 этапа: благонадеж¬ 
ность, лояльность и при¬ 
верженность организа¬ 
ции. Следует проводить 
систематическую диаг¬ 
ностику отношения пер¬ 
сонала к своей компании 
и способствовать разви¬ 
тию позитивной модели 
взаимоотношений. 

5. Деструктивные формы 
поведения выявляют не¬ 
благонадежных и нело¬ 
яльных сотрудников ком¬ 
пании. Для этих катего¬ 
рий персонала разраба¬ 
тываются соответствую¬ 
щие методики определе¬ 
ния причин такого пове¬ 
дения и стратегий его 
предотвращения. 

6. Развитие концепции бе¬ 
зопасности осуществля¬ 
ется в двух направлени¬ 
ях: ускорение позитив¬ 
ной модели и борьба с 
негативным и деструктив¬ 
ным отношением сотруд¬ 
ников к компании и ее 
культуре. 

7. Решающая роль в после¬ 
довательном внедрении 
в жизнь концепции безо¬ 
пасности развития при¬ 
надлежит лидерам и топ- 
менеджеру компании. 
Одним из проявлений 

сопротивления работников 

ценностям, целя и нормам 

оргкультуры, существующей 


на фирме, является демонст¬ 
рация ими деструктивных 
форм поведения, наиболь¬ 
шую опасность из которых 
представляют мошенниче¬ 
ство и воровство - незакон¬ 
ное, путем обмана, подтасов¬ 
ки, манипуляций, присвое¬ 
ния чужой собственности. 

Возможность для мо¬ 
шенничества создают недо¬ 
статочные меры контроля, 
невозможность или неспо¬ 
собность оценить качество 
выполненной работы, отсут¬ 
ствие производственной 
дисциплины, предоставле¬ 
ние искаженной информа¬ 
ции, безразличие со сторо¬ 
ны руководства и коллег, от¬ 
сутствие аудиторских про¬ 
верок. 

Вероятность мошенниче¬ 
ства значительно снижается, 
если каждый служащий точ¬ 
но знает, за что он отвечает, 
когда существует четкая 
организационная структура 
предприятия, Существенно 
снижает количество мошен¬ 
ничеств правильная оценка 
кандидата при приеме на ра¬ 
боту, использование различ¬ 
ных процедур преднаймо- 
вой проверки, тестов чест¬ 
ности, тестирования на нар¬ 
котики и т.п., являющихся ос¬ 
новой превентивных про¬ 
грамм, в последующем пере¬ 
ходящих в образовательно¬ 
информационные програм¬ 
мы по предотвращению 
краж и убытков. Самой рас¬ 
пространенной мерой из¬ 
бавления от желания украсть 
является наем охранников. В 
последние годы наряду с 
функциями охраны сотруд¬ 
ники негосударственной ох¬ 
раны все больше вовлекают¬ 
ся в работу по надзору, сыс¬ 
ку, негласным операциям по 
разоблачению преступной 
деятельности персонала 
компании. Все чаше альтер¬ 
нативой уголовному пресле¬ 
дованию становится возме¬ 
щение ущерба в гражданс¬ 
ком порядке. Эта мера ста¬ 
новится все более популяр¬ 
ной из-за своей дешевизны 
и эффективности. Помогают 
предотвратить воровство 
современные технические 
средства - системы скрыто¬ 
го наблюдения, электронно¬ 
го контроля, системы регис¬ 


трации продаж и др. Суще¬ 
ствует 5 основных процедур 
контроля работников: 

1) разделение обязаннос¬ 
тей или двойной конт¬ 
роль (функции по выпис¬ 
ке чеков, осуществлению 
платежей, проверке бан¬ 
ковских извещений, по¬ 
лучению наличных денег 
не должны выполняться 
одним работником, один 
человек не должен иметь 
неконтролируемый дос¬ 
туп к финансам, не дол¬ 
жен работать один на 
один с клиентами); 

2) система подтверждения 
полномочий (система па¬ 
ролей для доступа к оп¬ 
ределенной информа¬ 
ции, карточки для входа 
в помещение с банковс¬ 
кими сейфами, право 
подписи финансовых до¬ 
кументов и т.п.); 

3) система независимых 
проверок (аудит, аттес¬ 
тации, ротация кадров, 
ревизии, организация 
горячих линий и т.п.); 

4) физические способы ох¬ 
раны и контроля (сейфы, 
банковские хранилища, 
решетки, запоры, сигна¬ 
лизация, видеонаблюде¬ 
ние); 

5) документальный конт¬ 
роль. 

Наиболее эффективным 
является правильное сочета¬ 
ние этих процедур в рамках 
предприятия и его оргкуль¬ 
туры. Кроме того, можно ис¬ 
пользовать нестандартные 
формы контроля. Например, 
в магазине по продаже мо¬ 
роженого фирмы «Баскин & 
Роббинс», славящегося сво¬ 
им 31 ароматом (каждому 
дню месяца - свой аромат! - 
лозунг фирмы), на стене за 
спиной улыбающегося кас¬ 
сира висят2 плаката: 1.«Если 
у Вас возникли проблемы с 
обслуживанием, звоните по 
телефону, управляющему... 
2) Если Вам достался чек со 
звездочкой, Вам положена 
бесплатная порция орехово¬ 
го пломбира». Нель плакатов 
- побудить клиентов рассчи¬ 
тываться только через кассу 
и проверять чек. Поскольку 
у продавца есть возмож¬ 
ность мошенничать - не про- 
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бивать через кассу налич¬ 
ные, уменьшить порцию и 
выручку за экономию при¬ 
своить, нужна система конт¬ 
роля. И здесь контролер - 
покупатель. Поскольку на 
чеке может быть звездочка, 
он должен обязательно вру¬ 
чаться, а покупатель его кон¬ 
тролирует и в случае обмана 
может позвонить управляю¬ 
щему. 

Искушение мошенниче¬ 
ства присутствует и там, где 
потребитель не может оце¬ 
нить качество работы - на¬ 
пример, в медицинских ис¬ 
следованиях. 

Почти каждый случай мо¬ 
шенничества сопровождает¬ 
ся элементом самооправда¬ 
ния (см. теорию когнитивно¬ 
го диссонанса), строящего¬ 
ся на уверении самого себя 
в правомерности своих дей¬ 
ствий по причине, например, 
того, что я заслуживаю боль¬ 
шего и моя фирма мне задол¬ 
жала, эти деньги я направлю 
на благие дела и через какое- 
то время верну, и от этого 
никому хуже не будет. При 
уклонении от уплаты нало¬ 
гов мы говорим: богатые 
тоже не платят, я свои день¬ 
ги заработал тяжелым тру¬ 
дом, а правительство их про¬ 
сто транжирит, я и так мно¬ 
го плачу. Украв из открытой 
кассы 1000 рублей, заявля¬ 
ем, что кассирша настолько 
неряшлива и безответствен¬ 
на, что оставляет деньги без 
присмотра, и ее за это стоит 
наказать. 

Достаточно несложно 
для наблюдательного чело¬ 
века выявить основные при¬ 
знаки мошенничества со 
стороны наемных работни¬ 
ков и менеджеров: необыч¬ 
ное поведение, выходящий 
за привычные рамки образ 
жизни; повышенный инте¬ 
рес к рискованным сделкам; 
склонность к азартным иг¬ 
рам; слишком сильно демон- 
стрируемая привержен¬ 
ность организации; нежела¬ 
ние идти в отпуск, чрезмер¬ 
ные медицинские счета; на¬ 
личие жалоб и наводок; под¬ 
черкнутая дружба с началь¬ 
ством и подозрительность к 
коллегам, охотно отрабаты¬ 
ваемые сверхурочные; отказ 
от продвижения по службе; 


невразумительные ответы 
на обычные вопросы; при¬ 
знаки раздражения при от¬ 
вете на простые вопросы; 
переписывание по своей 
инициативе документов для 
придания им более «акку¬ 
ратного» вида. 

В большинстве фирм на¬ 
верняка имеется достаточно 
много сотрудников, которые 
о чем-то знают, подозрева¬ 
ют, но не сообщают об этом. 
Почему это происходит? 

1. Обычно трудно со 100% 
уверенностью сказать, 
что имеет место мошен¬ 
ничество. Наблюдаются 
симптомы, и не хочется 
понапрасну обидеть или 
обвинить человека. Тем 
более что вас могут свя¬ 
зывать с ним очень дру¬ 
жеские отношения. 

2. Многие слышали или чи¬ 
тали о том, что бывает с 
теми, кто много болтает. 
Поэтому люди боятся 
потерять работу или быть 
подвергнутыми иным 
преследованиям. 

3. Наемные работники час¬ 
то зависят от мошенни¬ 
ков, особенно если он 
является их непосред¬ 
ственным начальником. 

4. Большинство из нас вос¬ 
питано в том смысле, что 
доносить на других нехо¬ 
рошо, даже когда они де¬ 
лают что-то нехорошее. 

5. Фирмы и организации не 
очень помогают людям 
решиться на то, чтобы 
рассказать о своих подо¬ 
зрениях. В большинстве 
фирм сотрудники просто 
не знают, к кому следует 
обратиться при опреде¬ 
ленных подозрениях, как 
это сделать и будет ли 
сохранена их аноним¬ 
ность, или их «доноси¬ 
тельство» станет извест¬ 
но всем. 

Те организации, которые 
эффективно используют по¬ 
дозрения персонала и кли¬ 
ентов для выявления случа¬ 
ев мошенничества, давно 
поняли, что сотрудников для 
этого нужно поошрять и по¬ 
буждать, разрабатывая кор¬ 
поративные программы «по¬ 
буждения-вознаграждения», 
делая это одним из элемен¬ 


тов концепции безопаснос¬ 
ти компании. А для этого сле¬ 
дует предусмотреть специ¬ 
альные каналы передачи та¬ 
кой информации и побуж¬ 
дать сотрудников пользо¬ 
ваться ими. Так, в компании 
Оотіпо'5 Рігга» предусмот¬ 
рели специальную телефон¬ 
ную линию, чтобы водители 
могли сразу сообшить, если 
начальники дают им мало 
времени на доставку, так что 
они вынуждены превышать 
скорость и нарушать закон. 
Анонимность гарантирует¬ 
ся. СІ5со Бузіетз раз в год 
приглашает независимых эк¬ 
спертов, чтобы те опросили 
клиентов, насколько хорошо 
были выполнены их заказы. 
И в зависимости от показа¬ 
теля сизіотег §а(І5^ас(іоп 
(удовлетворенности заказчи¬ 
ка) решается, поошрить со¬ 
трудников или нет. 

В одной медицинской 
фирме, где часто случались 
аферы с наркотиками, стали 
проводить специальные се¬ 
минары с сотрудниками, на 
которых раздавались памят¬ 
ки с перечислением возмож¬ 
ных действий на случай на¬ 
рушений: 

1) рассказать непосред¬ 
ственному начальнику; 

2) позвонить в службу безо¬ 
пасности по телефону; 

3) вызвать штатного реви¬ 
зора фирмы по телефо¬ 
ну; 

4) обратиться по специаль¬ 
ной «горячей линии» в 
стороннюю фирму, кото¬ 
рая гарантирует аноним¬ 
ность и объективное рас¬ 
следование. 

Фирмы, имеющие такие 
линии, ежегодно раскрыва¬ 
ют огромное количество мо¬ 
шенничеств. Этому помога¬ 
ет и система специальных 
вознаграждений за бдитель¬ 
ность. Ряд компаний предпо¬ 
читает контакт с «фирмами 
третьей стороны», которые 
получают и обрабатывают 
поступающую на «горячую 
линию» информацию. Тако¬ 
го рода услуги оказывают 
крупные консалтинговые 
фирмы. Одним из преиму¬ 
ществ такого рода контрак¬ 
тов является предоставление 
услуги оператора, специаль¬ 


но «натасканного» на выяв¬ 
ление криминалистически 
значимой информации от 
любого позвонившего на 
линию. 

Существует два вида 
стратегий борьбы с воров¬ 
ством: процедурные и инте¬ 
рактивные. Процедурные 
стратегии обобщают спосо¬ 
бы установления системы 
безопасности и внедрения 
внутрикорпоративного 
контроля над всеми проце¬ 
дурами, этапами работы, со¬ 
трудниками (особенно на 
высокорискованных долж¬ 
ностях), а также устанавли¬ 
вают регламенты и процеду¬ 
ры нормативной этики по¬ 
ведения и внутрикорпора¬ 
тивные процедуры разреше¬ 
ния проблемных ситуаций. 
К числу процедурных мето¬ 
дов предотвращения воров¬ 
ства можно отнести: интег¬ 
ральное тестирование при 
приеме на работу, провер¬ 
ку личной предыстории, 
изучение мотивов трудоус¬ 
тройства, тренинги по рек¬ 
рутированию для менедже¬ 
ров по персоналу, ориента¬ 
ционные программы для 
служащих, внутрикорпора¬ 
тивный контроль, внедре¬ 
ние средств безопасности, 
внутренний аудит и т.п. 

Интерактивные страте¬ 
гии посредством различ¬ 
ных коммуникационных 
процедур глубже познают 
потребности и мотивы по¬ 
ведения своих служащих и 
на этой основе разрабаты¬ 
вают комплексную систему 
увязывания интересов ком¬ 
пании с интересами ее пер¬ 
сонала путем систем моти¬ 
вации, компенсаций, под¬ 
держки и поощрения пер¬ 
сонала. В эту систему вхо¬ 
дят различные социальные 
программы, наставниче¬ 
ство, социализация персо¬ 
нала, развитие компенсаци¬ 
онных систем, участие слу¬ 
жащих в управлении, раз¬ 
работка основ организаци¬ 
онной культуры и пр. 

Практика показывает, что 
экономически выгоднее 
предотвратить хищение, чем 
потом его раскрывать и осу¬ 
ществлять уголовное пре¬ 
следование. 
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ДИРЕКТОР ПО ПЕРСОНАЛУ: 

ВЕДУЩИЕ КОМПЕТЕНЦИИ 


‘Валентина 3^о{/іакова 


С егодня лидируют 
те компании, кото 
рые быстро осва¬ 
ивают новые технологии, на¬ 
нимают самых квалифици¬ 
рованных и гибких специа¬ 
листов, обладающих совре¬ 
менными профессиональ¬ 
ными знаниями, навыками 
сотрудничества и эффектив¬ 
ного делового взаимодей¬ 
ствия. 

Бизнес делается людьми: 
каковы люди, таков и ваш биз¬ 
нес. Привлечь к себе талант¬ 
ливых соисполнителей, сде¬ 
лать так, что они будут рабо¬ 
тать на вас с воодушевлени¬ 
ем, - это и есть задача номер 
один сегодня. Вот почему не 
стоит недооценивать работу 
кадровой службы, именно 


она является сегодня ключе¬ 
вым фактором успеха. 

Директор по персоналу 
(начальник кадровой служ¬ 
бы в прошлом) - профессия 
сравнительно новая, и тре¬ 
бования, а следовательно, и 
представления о ней везде 
разные. Подготовка же по¬ 
добных специалистов чаше 
всего урезанная, многие 
просто переквалифициро¬ 
вались, считая должность не 
особенно обременитель¬ 
ной, но весьма достойной. 
Между тем напряжение и 
недоразумения в этой служ¬ 
бе наибольшие, и чтобы не 
было непонимания, следует 
договориться о том, что 
нужно знать и уметь подоб¬ 
ного рода специалистам на 
берегу. 


Какими же технологиями 
должен владеть современ¬ 
ный кадровик, какие навыки 
ему необходимы в работе и 
с чего, собственно, начи¬ 
нать? Как стать настоящим 
директором по управлению 
человеческими ресурсами и 
приносить действительную 
прибыль своему предприя¬ 
тию? Хорошим тестом на ква¬ 
лификацию может быть за¬ 
дание описать 12, 1 8 или 24 
шага успешной карьеры НК- 
директора, и вы увидите, тол¬ 
ковый ли перед вами специ¬ 
алист. 

Директор (от английско¬ 
го слова "бігесГ - направле¬ 
ние) - это человек, умеюший 
выстроить стратегию и со¬ 
здать на ней прочный фун¬ 
дамент кадровой службы в ее 
развитии. И первым шагом 
его успешной карьеры явля¬ 
ется умение опрелелять кал- 
ровую политику компании, 
обеспечить ее связь со стра¬ 
тегическим планированием 
бизнеса, создать и описать 
структуру, функции и назна¬ 
чения отдела персонала. 
Предложите это сделать кад¬ 
ровику, и вы сразу же опре¬ 
делите его квалификацию - 
перед вами специалист, ме¬ 
неджер или настоящий ди¬ 
ректор. 

Автоматизация калро- 
вого учета в управлении 
персоналом - шаг второй и 
не менее важный. Инфор¬ 
мация должна не только 
удобно храниться, но и опе¬ 
ративно использоваться для 
принятия более точных, вы¬ 
веренных и максимально 
возможных кадровых реше¬ 
ний. Сегодня это не только 
необходимо, но очень удоб¬ 
но и экономично. Владение 



компьютерной программой 
управления человеческими 
решениями (типа В055-кад- 
ровик) является критерием 
современности специалис¬ 
та по персоналу, диапазона 
его управленческого потен¬ 
циала, умения решать кад¬ 
ровые проблемы глобально¬ 
го масштаба. Умение со¬ 
здать базу данных кадровой 
службы - элементарный на¬ 
вык в век информационных 
технологий, овладеть им не¬ 
сложно. 

Умение определить кри¬ 
терии полбора персонала 

компании - это третий шаг 
на пути к работе с наиболь¬ 
шей производительностью. 
Для этого следует выделить 
ведущие компетенции и со¬ 
ставить на основе их функ¬ 
циональные должностные 
инструкции на каждую по¬ 
зицию. Инструкции должны 
быть согласованы и подпи¬ 
саны всеми заинтересован¬ 
ными в работнике лицами. 
Не делайте это формально, 
считайте, что это первый и 
главный приказ вновь наня¬ 
тому сотруднику. И от того, 
насколько он будет внят¬ 
ным, зависит активность и 
адекватность нового члена 
команды. Наметьте в нем не 
только зону ответственно¬ 
сти, права и обязанности со¬ 
трудника, но и четкие кри¬ 
терии оценки его труда. 
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Важным навыком Не¬ 
специалиста является владе¬ 
ние структурированным ин¬ 
тервью при приеме на рабо¬ 
ту. Знать основные этапы со¬ 
беседования, умение состав¬ 
лять опросный лист и осуще¬ 
ствлять экспресс-диагности¬ 
ку кандидата на должность - 
это вы должны делать как 
дважды два. В ряде случаев 
целесообразно коллектив¬ 
ное собеседование при при¬ 
еме на работу, особенно 
когда есть необходимость 
подобрать группу специали¬ 
стов в отдел или вновь откры¬ 
вающуюся структуру. Целе¬ 
сообразно оно и при отбо¬ 
ре претендентов на первич¬ 
ные позиции продавцов, об¬ 
служивающего персонала. 

Пятый навык - владение 
приемами алаптании вновь 
принятого персонала в ком¬ 
пании. 

Здесь целесообразен 
адаптационный тренинг, ко¬ 
торый знакомит вновь при¬ 
нятого сотрудника с особен¬ 


ностями компании или ее 
историей, корпоративными 
традициями, правилами 
внутреннего распорядка, 
нормами трудовой этики. 
Организация системы коу¬ 
чинга, индивидуального на¬ 
ставничества пришедшего в 
компанию молодого специ¬ 
алиста - это уже высший пи¬ 
лотаж. В любом случае дол¬ 
жна быть простая и надеж¬ 
ная схема, а еще лучше куль¬ 
тура вовлечения новых со¬ 
трудников в дела компании. 

Шестой шаг - умение со¬ 
здать коннепнию развития 
персонала компании , опре¬ 
делить проблемные зоны си¬ 
стемного обучения. Оптими¬ 
зация процесса обучения с 
привлечением внутренних и 
внешних специалистов, бюд¬ 
жетное планирование кор¬ 
поративного обучения - 
приоритетные направления 
на этом этапе пути. 

Седьмой навык - опреде¬ 
ление количественной и ка¬ 


чественной потребности в 
персонале , которая опреде¬ 
ляется функциями отдела. 
Расширение, сокращение 
или обновление функций 
подразделения закономерно 
ведет к пересмотру штатно¬ 
го расписания. 

Формирование команлы 
и эффективная работа в 
группе являются восьмым 
важным шагом на пути к ус¬ 
пеху управления персона¬ 
лом. Приемы командообра¬ 
зования хорошо известны - 
это коллегиальное управле¬ 
ние, разделение ответствен¬ 
ности, доверие и совместное 
переживание ярких эмоций. 
Способы сплочения и оцен¬ 
ки эффективности деятель¬ 
ности команды отрабатыва¬ 
ются на практике. 

НК-директор, как и вся¬ 
кий другой линейный руко¬ 
водитель, должен владеть на¬ 
выками принятия управлен¬ 
ческих (калровых) решений. 
Оптимизация деловых сове¬ 
щаний и обеспечение их эф¬ 


фективности являются его 
первостепенной задачей. 
Умение провести мозговой 
штурм для решения творчес¬ 
ких задач, владение навыка¬ 
ми фасилитации (извлечение 
потенциала группы и каждо¬ 
го сотрудника), способа ве¬ 
дения групповой дискуссии, 
объединение мнений, по¬ 
этапного резюмирования 
процесса обсуждения про¬ 
блемы, формулировка при¬ 
емлемого решения являются 
ключевыми приемами любо¬ 
го руководителя. 

Способы оптимизации 
рабочего места с учетом мо¬ 
ниторинга рабочего време¬ 
ни специалистов и наемных 
рабочих, ликвидация дубли¬ 
рующих функций, сокраще¬ 
ние цепочки делопроизвод¬ 
ства-десятый шаг на пути к 
успеху. Оптимизировать 
найм рабочей силы можно 
всегда. В отечественной 
экономике эти резервы еше 
до конца не исчерпаны. Вы¬ 
явление наиболее эффек¬ 
тивных сотрудников, их пе¬ 
редвижение или обогаще¬ 
ние новыми функциями, пе¬ 
рераспределение ответ¬ 
ственности и увеличение за¬ 
работной платы - ведущий 
навык профессионально 
работающего кадровика и 
важный шаг на пути к повы¬ 
шению производительности 
труда. Эффективность со¬ 
трудника определяется ско¬ 
ростью и качеством выпол¬ 
няемых профессиональных 
задач. Умение получать ре¬ 
зультат самым оптимальным 
способом покажут продук¬ 
ты труда сотрудника. Моти¬ 
вированность сотрудника 
определяется непосред¬ 
ственным наблюдением за 
деятельностью отдела. При 
этом включенное наблюде¬ 
ние не должно отвлекать со¬ 
трудников от работы, необ¬ 
ходимо на какое-то время 
органично вписаться в 
структуру отдела. 

Разработка системы мо¬ 
тивации персонала полно¬ 
стью в компетенции НК-ди¬ 
ректора. Моральное и ма¬ 
териальное стимулирова¬ 
ние с учетом нашей коллек- 
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тивистской ментальности 
должно гармонично соче¬ 
таться. Система материаль¬ 
ного стимулирования мо¬ 
жет быть привязана к атте- 
стаиии. Социальный пакет 
и корпоративные меропри¬ 
ятия являются средствами 
морального стимулирова¬ 
ния сотрудников, обеспе¬ 
чивая их эмоциональный 
комфорт и психологичес¬ 
кую удовлетворенность 
трудом. В мотивации со¬ 
трудников необходим ин¬ 
дивидуальный подход, кото¬ 
рый идет от знания деловых 
особенностей сотрудника. 

Реинженеринг - это 

ликвидация дублирующих 
функций производственно¬ 
го процесса, совершен¬ 
ствование бизнес-модели в 
целом. Имейте предложе¬ 
ния и на этот счет, тем са¬ 
мым вы увеличиваете сто¬ 
имость компании, и владе¬ 
лец бизнеса или ваш непос¬ 
редственный руководитель 
это оценит всегда. 

Современные методы 
контролинга за работой пер¬ 
сонала должны включать са¬ 
мые необходимые сведения 
о результатах деятельности 
сотрудников в количествен¬ 
ных и качественных показа¬ 
телях. Менеджер по персо¬ 
налу осуществляет оператив¬ 
ный анализ состояния дел на 
предприятии по результатам 
еженедельных (или месяч¬ 
ных) отчетов работников. Их 
форма призвана стимулиро¬ 
вать участие персонала в 
оптимизации производ¬ 
ственных процессов. 

Четырнадцатый шаг на 
пути к успеху кадровика - 
тайм-менелжмент, или эф¬ 
фективное управление рабо¬ 
чим временем. Как сделать 
рабочий день действительно 
рабочим - специалисту по 
персонал-технологиям дол¬ 
жно быть известно, как ни¬ 
кому другому. 

Ротация персонала - это 

способ обновления кадрово¬ 
го состава. Ничего обшего 
она не имеет с текучкой, ког¬ 
да очевидны эксплуатация и 


пренебрежение людьми, но 
не их цивилизованный найм. 
Как составить карту карьер¬ 
ного роста, горизонтальное 
и вертикальное передвиже¬ 
ние сотрудников - эти навы¬ 
ки современному специали¬ 
сту по персоналу должны 
быть хорошо известны. 

Существуют особенности 
полбора и специфика рабо¬ 
ты с топ-менежлерами , клю¬ 
чевые принципы взаимодей¬ 
ствия с менеджерами высше¬ 
го звена. Эта работа требует 
не только знания психоло¬ 
гии состоятельных людей, 
высокой дипломатии, но и 
некоторой изысканности 
тоже. 

Аттестация персонала как 
способ активизации кадро¬ 
вого потенциала, ее про¬ 
стейшая технология должна 
быть вам известна. Выявле¬ 
ние промежуточных резуль¬ 
татов деятельности, опреде¬ 
ление зоны ближайшего раз¬ 
вития персонала, оценка по¬ 
ложения сотрудника в ко¬ 
манде - все это и многое дру¬ 
гое покажет ежегодная (а в 
ряде случаев полугодовая) 
аттестация. Как разработать 
аттестационный лист и что в 
нем должно быть отражено, 
кто войдет в аттестационную 
комиссию, критерии оценки 
и механизм проведения это¬ 
го важного оценочного и 
стратегического кадрового 
совещания, семнадцатый на¬ 
вык высококлассного НК- 
директора. 

Повышение квалифика¬ 
ции сотрудников должно 
быть системным и постоян¬ 
ным. В этом смысле органи¬ 
зация корпоративного уни¬ 
верситета , поиск внутренних 
резервов и стратегических 
партнеров в обучении и раз¬ 
витии персонала навык да¬ 
леко не последний. 

Как составить програм¬ 
му корпоративного универ¬ 
ситета для сотрудников, ка¬ 
ким образом и для чего его 
проводить - современному 
специалисту по кадрам дол¬ 
жно быть известно, как ни¬ 
кому другому. 


Управление корпоратив¬ 
ными молелями повеления 

тоже входит в задачу менед¬ 
жера по кадрам. Внутренняя 
РК-политика компании дол¬ 
жна обеспечить необходи¬ 
мую атмосферу производ¬ 
ственного процесса, и осу¬ 
ществляется она совместно 
с отделом рекламы. Спосо¬ 
бы развития корпоративно¬ 
го духа компании, культиви¬ 
рование ценностей, созда¬ 
ние уникальных традиций и 
необходимой системы внут¬ 
ренних коммуникаций под 
силу целой команде. Имен¬ 
но она под руководством 
отдела персонала должна 
создать атмосферу стабиль¬ 
ности и разнообразия, защи¬ 
щенности и вызова, регули¬ 
ровать негласные нормы мо¬ 
рали, обеспечить культуру 
переговоров в компании. 
Повышение статуса сотрул- 
ника через повышение соци¬ 
ального статуса предприя¬ 
тия или коммерческой орга¬ 
низации - важный элемент 
кадровой работы. Сами же 
элементы корпоративной 
культуры играют большую 
роль в создании брэнда ком¬ 
пании, а он имеет, в свою 
очередь, неоспоримую ры¬ 
ночную ценность. 

Персональный имилж- 
лизайн как методика созда¬ 
ния необходимого имиджа 
ключевых сотрудников, оп¬ 
ределение имиджевых ха¬ 
рактеристик персоны, реко¬ 
мендаций по имидж-проек¬ 
тированию - еше один шаг 
на пути успешной карьеры 
современного специалиста 
по персоналу. Выявление 
симптоматики имидж-небла¬ 
гополучия фирмы, имилж- 
проектирование самого 
бизнеса тоже входит в чис¬ 
ло необходимых навыков 
кадровика. А владение тех¬ 
нологией нововведений, 
культурных корпоративных 
изменений, организация 
корпоративных мероприя¬ 
тий - еше один полезный на¬ 
вык на пути к успеху. 

Генлерные аспекты уп¬ 
равления персоналом вам 

тоже должны быть хорошо 
известны. Особенности по¬ 


лоролевого поведения со¬ 
трудников существуют, муж¬ 
ские и женские коллективы 
имеют особенную субкуль¬ 
туру, и способы управления 
ими разные. Учет инстру¬ 
ментально-экспрессивных 
особенностей организаци¬ 
онного развития, соедине¬ 
ние ориентации сотрудни¬ 
ков на цель и на процесс 
обеспечат фемининно-мас¬ 
кулинную гармонию бизнес- 
процесса. Сегодня эти идеи 
активно внедряются на Запа¬ 
де, у нас они тоже известны 
продвинутым специалистам. 

Не забывайте, что суще¬ 
ствуют способы прямого и 
косвенного вознагражде¬ 
ния за труд, и заключитель¬ 
ная беседа с человеком, 
покидающим вашу компа¬ 
нию, имеет четкую структу¬ 
ру. Не сжигайте мосты, ос¬ 
тавляйте возможности для 
контактов. Приемы и так¬ 
тика увольнения сотрулни- 
ков - завершающее звено в 
цепи ваших самых удачных 
действий на ниве управле¬ 
ния человеческими ресур¬ 
сами. 

Навыки эти можно по¬ 
лучить не только на прак¬ 
тике, но и в системе бизнес- 
образования, где вам долж¬ 
ны представить краткие 
бизнес-лекции с опорой на 
достаточно полный и хоро¬ 
шо структурированный 
раздаточный материал, а 
также тематические тре¬ 
нинги, практикумы, семи¬ 
нары ведущих игроков на 
рынке кадровых услуг. На 
базе высшего педагогичес¬ 
кого, психологического, 
технического, лингвисти¬ 
ческого, экономического, 
юридического образования 
все перечисленные выше 
навыки будет не трудно 
приобрести. 

Самообразование здесь 
вряд ли уместно, хотя и не 
бесполезно в дополнение 
к приобретенным в совме¬ 
стной с мастерами деятель¬ 
ности базовым технологи¬ 
ям современного директо¬ 
ра по работе с основными 
ресурсами компании - 
людьми. ™ 
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ВОПРОС - ОТВЕТ_ 

КОНСУЛЬТАЦИИ ПО ПИСЬМАМ ПОАПИСЧИКОВ ЖУРНАЛА 


КАКОВ ПОРЯДОК ИСЧИСЛЕ¬ 
НИЯ СРЕДНЕГО ЗАРАБОТКА ДЛЯ 
ОПРЕДЕЛЕНИЯ РАЗМЕРА ПОСО¬ 
БИЯ ПО БЕЗРАБОТИЦЕ И СТИ¬ 
ПЕНДИИ, КОТОРАЯ ВЫПЛАЧИ¬ 
ВАЕТСЯ ГРАЖДАНАМ В ПЕРИОД, 
КОГДА ОНИ ПРОХОДЯТ ПРО¬ 
ФЕССИОНАЛЬНУЮ ПОДГОТОВ¬ 
КУ, ПЕРЕПОДГОТОВКУ И ПОВЫ- 
ШЕНИЕ КВАЛИФИКАЦИИ ПО 
НАПРАВЛЕНИЮ ОРГАНОВ 
СЛУЖБЫ ЗАНЯТОСТИ? 


(Жуков Н.Н.. 
г. Саратов) 


Порядок исчисления сред¬ 
него заработка для определения 
размера пособия по безрабо¬ 
тице и стипендии, выплачивае¬ 
мой гражданам в период про¬ 
фессиональной подготовки, 
переподготовки и повышения 
квалификации по направлению 
органов службы занятости ут¬ 
вержден постановлением Мин¬ 
труда России 12 августа 2003 г. 
№ 62. 

Порядок определяет прави¬ 
ла исчисления средней заработ¬ 
ной платы (среднего заработка) 
для случаев определения ее 
размера, которые предусмотре¬ 
ны Законом Российской Феде¬ 
рации "О занятости населения 
в Российской Федерации", а 
именно: 

- для определения размера 
пособия по безработице, в том 
числе в период временной не¬ 
трудоспособности безработно¬ 
го и в период участия безработ¬ 
ного в общественных работах; 

- для определения размера 
стипендии в период професси¬ 
ональной подготовки, повыше¬ 
ния квалификации, переподго¬ 
товки по направлению органов 
службы занятости, в том числе 
в период временной нетрудос¬ 
пособности. 

Для расчета среднего зара¬ 
ботка учитываются все предус¬ 
мотренные системой оплаты 
труда виды выплат, применяе¬ 
мые в соответствующей орга¬ 
низации, независимо от источ¬ 
ников этих выплат, к которым 
относятся: 

а) заработная плата, начис¬ 
ленная работникам по тариф¬ 
ным ставкам (должностным ок¬ 
ладам) за отработанное время; 

б) заработная плата, начислен¬ 
ная работникам за выполненную 
работу по сдельным расценкам; 


в) заработная плата, начис¬ 
ленная работникам за выпол¬ 
ненную работу в процентах от 
выручки от реализации продук¬ 
ции (выполнения работ, оказа¬ 
ния услуг) или комиссионное 
вознаграждение; 

г) заработная плата, выдан¬ 
ная в неденежной форме; 

д) денежное вознагражде¬ 
ние, начисленное за отработан¬ 
ное время лицам, замещающим 
государственные должности; 

е) начисленные в редакциях 
средств массовой информации 
и организациях искусства гоно¬ 
рар работников, состоящих в 
списочном составе этих редак¬ 
ций и организаций, и (или) оп¬ 
лата их труда, осуществляемая 
по ставкам (расценкам) авторс¬ 
кого (постановочного) вознаг¬ 
раждения; 

ж) заработная плата, на¬ 
численная преподавателям уч¬ 
реждений начального и средне¬ 
го профессионального образо¬ 
вания за часы преподавательс¬ 
кой работы сверх уменьшенной 
годовой учебной нагрузки (учи¬ 
тывается в размере одной деся¬ 
той за каждый месяц расчетно¬ 
го периода независимо от вре¬ 
мени начисления); 

з) разница в должностных 
окладах работников, перешед¬ 
ших на нижеоплачиваемую ра¬ 
боту (должность) с сохранени¬ 
ем размера должностного окла¬ 
да по предыдущему месту рабо¬ 
ты (должности); 

и) заработная плата, окон¬ 
чательно рассчитанная по за¬ 
вершении календарного года, 
обусловленная системой опла¬ 
ты труда (учитывается в разме¬ 
ре одной двенадцатой за каж¬ 
дый месяц расчетного перио¬ 
да независимо от времени на¬ 
числения); 

к) надбавки и доплаты к та¬ 
рифным ставкам (должностным 
окладам) за профессиональное 
мастерство, классность, квали¬ 
фикационный разряд (классный 
чин, дипломатический ранг), 
выслугу лет (стаж работы), осо¬ 
бые условия государственной 
службы, ученую степень, уче¬ 
ное звание, знание иностранно¬ 
го языка, работу со сведения¬ 
ми, составляющими государ¬ 
ственную тайну, совмещение 
профессий (должностей), рас¬ 
ширение зон обслуживания, 
увеличение объема выполняе¬ 


мых работ, исполнение обязан¬ 
ностей временно отсутствую¬ 
щего работника без освобож¬ 
дения от своей основной рабо¬ 
ты, руководство бригадой; 

л) выплаты, связанные с ус¬ 
ловиями труда, в том числе вып¬ 
латы, обусловленные районным 
регулированием оплаты труда (в 
виде коэффициентов и процен¬ 
тных надбавок к заработной 
плате), повышенная оплата тру¬ 
да на тяжелых работах, работа 
с вредными и (или) опасными и 
иными особыми условиями 
труда, за работу в ночное вре¬ 
мя, оплата работы в выходные 
и нерабочие праздничные дни, 
оплата сверхурочной работы; 

м) премии и вознагражде¬ 
ния, включая вознаграждение 
по итогам работы за год и еди¬ 
новременное вознаграждение 
за выслугу лет; 

н) другие виды выплат в со¬ 
ответствии с действующими в 
организации системами оплаты 
труда. 


КАКИЕ ОРГАНЫ И ДОЛЖНО¬ 
СТНЫЕ ДИНА И В КАКИХ СЛУ¬ 
ЧАЯХ УПОЛНОМОЧЕНЫ ЗАКО¬ 
НОДАТЕЛЬСТВОМ ТРЕБОВАТЬ ОТ 
РАБОТОДАТЕЛЯ ОБЯЗАТЕЛЬНО¬ 
ГО ОТСТРАНЕНИЯ РАБОТНИКА 
ОТ РАБОТЫ? 


(Соловьев В.Н.. 
г. Хабаровск) 


Согласно ст. 76 Трудового 
кодекса РФ, отстранение от ра¬ 
боты - это временное недопу¬ 
щение работника к работе с 
приостановкой начисления за¬ 
работной платы за время от¬ 
странения. 

Помимо перечня основа¬ 
ний отстранения, предусмот¬ 
ренного ч. 1 ст. 76, законами и 
иными нормативными право¬ 
выми актами, могут предусмат¬ 
риваться и другие случаи, когда 
работодатель обязан отстра¬ 
нить работника (не допускать к 
работе). 

К числу органов и должнос¬ 
тных лиц, уполномоченных от¬ 
странять от работы работника 
относятся: 

□ органы и должностные 
лица федеральной инспекции 
труда (ст. 357 ТК РФ); 

□ временное отстранение 
должностного лица осуществля¬ 
ется на основании постановле¬ 
ния судьи, вынесенного по хо- 
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датайству, возбужденному с 
согласия прокурора дознавате¬ 
лем (следователем) (ст. 114 
УПК); 

□ органы Госсанэпиднадзо¬ 
ра (Федеральный закон от 
30.03.99 г. № 52-ФЗ, ст. 1650 
"О санитарно-эпидемиологи¬ 
ческом благополучии населе¬ 
ния"); 

□ в соответствии с п. 4 ст. 
58 Закона о банкротстве арбит¬ 
ражный суд вправе отстранить 
руководителя-должника от за¬ 
нимаемой должности, если он 
не обеспечивает сохранность 
имущества, оказывает противо¬ 
действие временному управля¬ 
ющему при исполнении его 
обязанностей или допускает 
иные нарушения требований 
законодательства Российской 
Федерации. Отстранение про¬ 
изводится и при введении ар¬ 
битражным судом внешнего 
управления, а также в случаях 
открытого конкурсного произ¬ 
водства и назначения конкурс¬ 
ного управляющего (ст. 68, 69, 
101 указанного Закона); 

□ в случаях, предусмотрен¬ 
ных уставом акционерного об¬ 
щества, совет директоров (на¬ 
блюдательный совет) вправе 
приостанавливать полномочия 
(отстранять от исполнения пол¬ 
номочий) директора (генераль¬ 
ного директора) общества (п. 4 
ст. 69 Закона об АО). 

Необходимо иметь в виду, 
что отстранение от работы в 
случаях, предусмотренных ст. 
76 ТК РФ, допускается только 
на период действия причин, 
послуживших основанием для 
отстранения. 


□ необходимо обращение 
работодателя с предложением 
прекратить трудовые отноше¬ 
ния в связи с ликвидацией орга¬ 
низации, сокращением числен¬ 
ности или штата работников; 

□ письменное согласие ра¬ 
ботника расторгнуть трудовой 
договор без предупреждения 
об увольнении за два месяца; 

□ выплата дополнительной 
компенсации работнику в раз¬ 
мере двухмесячного среднего 
заработка. 

Дополнительная компенса¬ 
ция выплачивается в день уволь¬ 
нение одновременно с выпла¬ 
той выходного пособия. 

Поскольку законодатель¬ 
ство предоставляет инициативу 
в реализации на практике ч. 3 
ст. 180 работодателю, то он и 
определяет конкретную дату 
прекращения трудового дого¬ 
вора. 

Следует иметь в виду, что 
работник имеет право до изда¬ 
ния приказа об увольнении ан¬ 
нулировать свое письменное 
согласие на расторжение тру¬ 
дового договора без предуп¬ 
реждения об увольнении за два 
месяца. 


КАК РАССЧИТАТЬ ОПЛАТУ 
БОЛЬНИЧНОГО ЛИСТКА ПО 
ВРЕМЕННОЙ НЕТРУДОСПО¬ 
СОБНОСТИ РАБОТАЮЩЕМУ НА 
1,5 СТАВКИ ЗАРАБОТНОЙ ПАА¬ 
ТЫ, ПОДУЧАЕМОЙ РАБОТНИ¬ 
КОМ, ЗАНИМАЮЩИМ ДВЕ ДОЛ¬ 
ЖНОСТИ В ОДНОЙ ОРГАНИЗА¬ 
ЦИИ? 

(Осипова М.Д., 
г. Калуга) 


КАКОВА ПРОЦЕДУРА РАС¬ 
ТОРЖЕНИЯ ТРУДОВОГО ДОГО¬ 
ВОРА С РАБОТНИКОМ В СВЯЗИ 
С СОКРАЩЕНИЕМ ЧИСЛЕННО¬ 
СТИ ИЛИ ШТАТА БЕЗ ПРЕДУП¬ 
РЕЖДЕНИЯ ЕГО ЗА ДВА МЕСЯ¬ 
ЦА ОБ УВОЛЬНЕНИИ И КАК В 
ЭТОМ СЛУЧАЕ ОПРЕДЕЛЯЕТСЯ 
ДАТА ПРЕКРАЩЕНИЯ ТРУДОВО¬ 
ГО ДОГОВОРА? 


(Измайлова Н.К., 
г. Уфа) 


Согласно ч. 3 ст. 180 Трудо¬ 
вого кодекса РФ, работодатель 
с письменного согласия работ¬ 
ника вправе расторгнуть трудо¬ 
вой договор с работником в 
связи с ликвидацией, сокраще¬ 
нием численности или штата 
работников организации без 
письменного предупреждения 
работника о предстоящем 
увольнении. 

Для этого необходимо со¬ 
блюсти следующие условия: 


Сегодня по-прежнему рас¬ 
чет суммы пособия по времен¬ 
ной нетрудоспособности про¬ 
изводится в соответствии с "Ос¬ 
новными условиями обеспече¬ 
ния, пособиями по государ¬ 
ственному социальному стра¬ 
хованию", которые были утвер¬ 
ждены еще постановлением 
Совета Министров СССР и 
В[_1СПС от 23 февраля 1984 года 
№ 191 (в редакции изменений 
и дополнений) и "Положением 
о порядке обеспечения посо¬ 
биями по государственному со¬ 
циальному страхованию", ут¬ 
вержденным постановлением 
Президиума ВІЗСПС от 12 но¬ 
ября 1 984 г. № 1 3-6 (в редак¬ 
ции изменений и дополнений). 

Своим письмом ФССРФ от 
5 мая 2003 года № 02-1 8/05- 
2788 "О положении об особен¬ 
ностях исчисления средней за¬ 
работной платы" подтвердил 
правомерность применения, и 
после введения в действие Тру¬ 


дового кодекса Российской Фе¬ 
дерации, указанных выше нор¬ 
мативных актов. 

Согласно пункту 68 Поло¬ 
жения о порядке обеспечения 
пособиями по государственно¬ 
му социальному страхованию в 
фактическом заработке, из ко¬ 
торого исчисляются пособия 
по временной нетрудоспособ¬ 
ности, учитываются все виды 
заработной платы, на которые 
по действующим правилам на¬ 
числяются взносы на социаль¬ 
ное страхование, включая доп¬ 
латы за совмещение профессий 
(должностей), в том числе вы¬ 
полняемые в течение установ¬ 
ленной законодательством про¬ 
должительности рабочего дня 
(рабочей смены) обязанности 
временно отсутствующего ра¬ 
ботника, расширение зон об¬ 
служивания или увеличения 
объема работы, а также допла¬ 
ты за руководство бригадой, 
производственной практикой, 
обучение учеников на произ¬ 
водстве. 

Вместе с тем необходимо 
знать, что в сумму заработка, 
из которого исчисляются посо¬ 
бия по временной нетрудоспо¬ 
собности, не включаются: 
сверхурочное время, включая и 
доплату за эту работу, а также 
оплата за работу по совмести¬ 
тельству как на другом пред¬ 
приятии, так и по месту основ¬ 
ной работы, доплата за работу, 
не входящую в обязанности ра¬ 
бочего или служащего по ос¬ 
новной работе. 

Верховный суд РФ своим 
решением от 27 ноября 2002 
года № ГКПИ 02-1 362 подтвер¬ 
дил не включение в перечень 
учитываемых выплат оплату за 
работу по совместительству. 

Однако в Положении № 1 3- 
6 сделано исключение для ра¬ 
ботников, которые не получа¬ 
ют по основной штатной рабо¬ 
те полного должностного окла¬ 
да, а также для учителей, пре¬ 
подавателей и воспитателей, 
работающих в школах, средних 
специальных, профессиональ¬ 
но-технических и других учеб¬ 
ных заведениях. 

В соответствии с пунктом 79 
Положения в случае если ра¬ 
ботник по основной штатной 
работе не получает полного 
должностного оклада (ставки) и 
в связи с этим работает по со¬ 
вместительству в той же или в 
другой организации, то посо¬ 
бие по временной нетрудоспо¬ 
собности исчисляется из обще¬ 
го его заработка по обоим мес¬ 
там работы, но не свыше пол¬ 
ного должностного оклада (став¬ 
ки) по основной должности. 
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Перечисленные выше педа¬ 
гогические работники, соглас¬ 
но пункту 84 Положения № 1 3- 
6, получают пособие по вре¬ 
менной нетрудоспособности 
исходя из оплаты за часы педа¬ 
гогической работы, установ¬ 
ленные при тарификации на 
день наступления временной 
нетрудоспособности, допол¬ 
нительной оплаты за педагоги¬ 
ческую работу, которая не счи¬ 
тается совместительством (вы¬ 
полнение обязанностей класс¬ 
ного руководителя, проверка 
письменных работ учащихся, 
заведование кабинетами, лабо¬ 
раториями и отделениями, ру¬ 
ководство предметными и цик¬ 
ловыми комиссиями, произ¬ 
водственным обучением и 
практикой и т.п.), а также оп¬ 
латы за почасовую работу, 
оформленную в установлен¬ 
ном порядке и предусмотрен¬ 
ную расписанием. 

Педагогическим работни¬ 
кам в дошкольных, внешколь¬ 
ных и других детских учрежде¬ 
ниях (как в одном, так и в не¬ 
скольких) для исчисления посо¬ 
бия учитывается заработная 
плата за фактическую педагоги¬ 
ческую нагрузку по всем мес¬ 
там работы, а также дополни¬ 
тельная оплата за работу, кото¬ 
рая не считается совместитель¬ 
ством. 

Следовательно, если вопрос 
не относится к педагогическим 
работникам, то при расчете по¬ 
собия по временной нетрудос¬ 
пособности необходимо знать, 
что расчет пособия, исходя из 
1,5 ставки заработной платы, не 
правомерен. 


КАК ЗАКОН РЕГУЛИРУЕТ ПРА¬ 
ВА БЕРЕМЕННЫХ ЖЕНШИН И 
ЖЕНЩИН, ИМЕЮЩИХ МАЛО¬ 
ЛЕТНИХ ДЕТЕЙ, В ОТНОШЕНИИ 
НАПРАВЛЕНИЯ ИХ В СЛУЖЕБ¬ 
НЫЕ КОМАНДИРОВКИ И ПРИ¬ 
ВЛЕЧЕНИЯ К СВЕРХУРОЧНОЙ 
РАБОТЕ? 

(Пастухова М.Д., 
г. Тула) 


В соответствии со ст. 259 
Трудового кодекса РФ работо¬ 
датели не вправе направлять в 
командировки, а также привле¬ 
кать к сверхурочной работе, 
работе в ночное время, в выход¬ 
ные и нерабочие праздничные 
дни беременных женщин и 
даже при их согласии. 

В отношении женшин, кото¬ 
рые имеют детей в возрасте до 
3 лет, действует ч. 2 ст. 259, в 
соответствии с которой направ¬ 
ление таких женшин в служеб¬ 
ные командировки, привлече¬ 


ние к сверхурочной работе, ра¬ 
боте в ночное время, выходные 
и нерабочие праздничные дни 
допускается, но только с их 
письменного согласия и при 
условии, что такой режим ра¬ 
боты не запрещен им медицин¬ 
скими рекомендациями. 

В соответствующем распо¬ 
ряжении о направлении этих 
женшин в служебную команди¬ 
ровку либо о привлечении к 
указанным выше видам работ 
должна быть непременно соб¬ 
ственноручная подпись женши¬ 
ны, имеющей ребенка в возрас¬ 
те до 3 лет, подтверждающая ее 
согласие и тот факт, что ей 
разъяснили ее право отказать¬ 
ся от направления в служебную 
командировку либо от привле¬ 
чения к сверхурочной работе. 

Согласно ч. 3 ст. 259, гаран¬ 
тии, предусмотренные для жен¬ 
шин, имеющих детей в возрасте 
до 3 лет, распространяются и на 
работников, которые имеют де- 
тей-инвалидов или инвалидов с 
детства до достижения ими воз¬ 
раста восемнадцати лет, а так¬ 
же на работников, осуществля¬ 
ющих уход за больными члена¬ 
ми их семей в соответствии с 
медицинским заключением. 

Необходимо отметить, что 
коллективные договоры могут 
содержать дополнительные по 
сравнению с действующим за¬ 
конодательством гарантии и 
льготы для работников с семей¬ 
ными обязанностями. 


КТО ИЗ МАТЕРЕЙ, РАБОТАЮ¬ 
ЩИХ ПО ТРУДОВОМУ ДОГОВО¬ 
РУ В ОРГАНИЗАЦИИ, ИМЕЕТ 
ПРАВО НА ЕЖЕМЕСЯЧНОЕ ПО¬ 
СОБИЕ НА ПЕРИОД ОТПУСКА 
ПО УХОДУ ЗА РЕБЕНКОМ ДО 
ДОСТИЖЕНИЯ ИМ ВОЗРАСТА 
ПОДУТОРА ДЕТ? 

(Орлова В.В., 
г. Архангельск) 


В соответствии со ст. 13 
Федерального закона от 16 
июля 1999 года № 81 -ФЗ "О го¬ 
сударственных пособиях граж¬ 
данам, имеющим детей" (в ре¬ 
дакции изменений и дополне¬ 
ний) право на ежемесячное по¬ 
собие на период отпуска по 
уходу за ребенком по достиже¬ 
нии им возраста полутора лет 
имеют: 

□ матери либо отцы, другие 
родственники и опекуны, фак¬ 
тически осуществляющие уход 
за ребенком, подлежащие госу¬ 
дарственному социальному 
страхованию; 

□ матери, обучающиеся с 
отрывом от производства в об¬ 
разовательных учреждениях 


начального профессионально¬ 
го, среднего профессиональ¬ 
ного и высшего профессио¬ 
нального образования и учреж¬ 
дениях послевузовского про¬ 
фессионального образования; 

□ матери, проходящие во¬ 
енную службу по контракту, 
службу в качестве лиц рядово¬ 
го и начальствующего состава 
в органах внутренних дел, в Го¬ 
сударственной противопожар¬ 
ной службе, в учреждениях и 
органах уголовно-исполнитель¬ 
ной системы; 

□ матери из числа граждан¬ 
ского персонала воинских 
формирований Российской 
Федерации, находящихся на 
территориях иностранных го¬ 
сударств, в случаях, предус¬ 
мотренных международными 
договорами Российской Феде¬ 
рации; 

□ матери, уволенные в пе¬ 
риод беременности, отпуска по 
беременности и родам, отпус¬ 
ка по уходу за ребенком до дос¬ 
тижения им возраста полутора 
лет в связи с ликвидацией пред¬ 
приятий, учреждений и органи¬ 
заций, в том числе из предпри¬ 
ятий, учреждений и организа¬ 
ций или воинских частей, нахо¬ 
дящихся за пределами Россий¬ 
ской Федерации; 

□ матери, уволенные в пе¬ 
риод беременности, отпуска по 
беременности и родам, отпус¬ 
ка по уходу за ребенком до до¬ 
стижения им возраста полуто¬ 
ра лет в связи с истечением 
срока трудового договора (кон¬ 
тракта) в воинских частях, на¬ 
ходящихся за пределами Рос¬ 
сийской Федерации, или в свя¬ 
зи с переводом мужа из таких 
воинских частей в Российскую 
Федерацию. 


КАКОЕ ВРЕМЯ НЕЛЬЗЯ ВКЛЮ¬ 
ЧАТЬ В КОЛИЧЕСТВО ОТРАБО¬ 
ТАННЫХ ЧЕЛОВЕКО-ЧАСОВ 
ПРИ ЗАПОЛНЕНИИ СВЕДЕНИЙ 
В ФОРМАХ ФЕДЕРАЛЬНОГО ГО¬ 
СУДАРСТВЕННОГО СТАТИСТИ¬ 
ЧЕСКОГО НАБЛЮДЕНИЯ ИС¬ 
ПОЛЬЗОВАНИЯ РАБОЧЕГО ВРЕ¬ 
МЕНИ РАБОТНИКАМИ ОРГАНИ¬ 
ЗАЦИИ? 


(Ветрова М.Н., 
г. Екатеринбург) 


Согласно разделу III пп. 8 - 
13 Постановления Государ¬ 
ственного комитета Российс¬ 
кой Федерации по статистике 
от 4 августа 2003 г. № 72, в ко¬ 
личество отработанных челове¬ 
ко-часов включатся фактически 
отработанные работниками 
часы с учетом сверхурочных и 
отработанных и праздничные 
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(нерабочие) и выходные (по гра¬ 
фику) дни как по основной ра¬ 
боте (должности), так и по со¬ 
вмещаемой в этой же органи¬ 
зации, включая часы работы в 
служебных командировках. 

В отработанные человеко¬ 
часы не включаются: 

♦ время нахождения ра¬ 
ботников в ежегодных, допол¬ 
нительных, учебных отпусках, 
отпусках по инициативе адми¬ 
нистрации; 

♦ время болезни; 

♦ время внутрисменного 
простоя; 

♦ часы перерывов в рабо¬ 
те матерей для кормления ре¬ 
бенка; 

♦ часы сокращения про¬ 
должительности работы работ¬ 
ников моложе 18 лет; 

♦ время участия в забас¬ 
товках; 

♦ другие случаи отсут¬ 
ствия работников на работе 
независимо от того, сохраня¬ 
лась за ними заработная плата 
или нет. 

Среднее количество отра¬ 
ботанных человеко-часов ис¬ 
числяется делением общего ко¬ 
личества отработанных работ¬ 
никами человеко-часов в от¬ 
четном периоде на среднюю 
численность соответствующей 
категории работников за тот 
же период. 


В КАКИХ СЛУЧАЯХ И С КАКО¬ 
ГО ВРЕМЕНИ ВЫДАЕТСЯ ПОСО¬ 
БИЕ ПО ВРЕМЕННОЙ НЕТРУ¬ 
ДОСПОСОБНОСТИ? 


(Морозова В.Д., 
г. Брянск) 


Основанием для назначе¬ 
ния пособия по временной не¬ 
трудоспособности, правида вы¬ 
дачи которого установлены Ин¬ 
струкцией о порядке выдачи до¬ 
кументов, удостоверяющих 
временную нетрудоспособ¬ 
ность, утвержденную приказом 
Минздравмедпрома России от 
19.10.94 г. и постановлением 
Фонда социального страхова¬ 
ния РФ от 19.10.94 г. 

Как правило, пособие выда¬ 
ется, если нетрудоспособность 
наступила в период работы. 
Однако в некоторых случаях 
пособие выдается при утрате 
трудоспособности, наступив¬ 
шей до фактического начала 
работы, а также после увольне¬ 
ния. В частности, согласно Ука¬ 
зу Президента РФ от 02.07.92 
№ 723 "О мерах по социальной 
поддержке граждан, потеряв¬ 
ших работу и заработок (доход) 
и признанных в установленном 
порядке безработными", посо¬ 


бие выдается в случае, когда 
нетрудоспособность наступила 
в течение месячного срока пос¬ 
ле увольнения с работы по ува¬ 
жительной причине и продол¬ 
жалась свыше месяца. 

Пособие по временной не¬ 
трудоспособности выдается с 
первого дня утраты трудоспо¬ 
собности до ее восстановления 
или до установления врачебно¬ 
трудовой экспертной комисси¬ 
ей инвалидности. 

В ряде случаев пособие вы¬ 
дается не за весь период нетру¬ 
доспособности (при бытовой 
травме, при утрате трудоспо¬ 
собности в связи с операцией 
по искусственному прерыва¬ 
нию беременности). Так, напри¬ 
мер, при бытовой травме посо¬ 
бие выдается начиная с шесто¬ 
го дня утраты трудоспособнос¬ 
ти. Если же травма явилась ре¬ 
зультатом стихийного бедствия 
либо анатомического дефекта 
пострадавшего, пособие выда¬ 
ется за весь период нетрудос¬ 
пособности по обшим прави¬ 
лам. В случае, если у работника 
в течение первых пяти дней 
временной нетрудоспособнос¬ 
ти вследствие бытовой травмы 
наступает временная нетрудос¬ 
пособность от общего заболе¬ 
вания, то пособие выдается с 
первого дня утраты трудоспо¬ 
собности от общего заболева¬ 
ния, если оно не имеет непос¬ 
редственной связи с бытовой 
травмой. 

Лечащий врач выдает листок 
нетрудоспособности единолич¬ 
но и единовременно на срок до 
10 календарных дней и продле¬ 
вает его единолично на срок до 
30 календарных дней. При сро¬ 
ках временной утраты трудо¬ 
способности более 30 дней ре¬ 
шение вопроса дальнейшего 
лечения и продления листка 
нетрудоспособности осуществ¬ 
ляется клинико-экспертной ко¬ 
миссией, которая назначается 
главным врачом медицинского 
учреждения. Согласно реше¬ 
нию данной комиссии при бла¬ 
гоприятном клиническом и тру¬ 
довом прогнозе листок нетру¬ 
доспособности может быть 
продлен до полного восстанов¬ 
ления трудоспособности, но на 
срок не более 10 месяцев, а в 
отдельных случаях (травмы, со¬ 
стояние после реконструктив¬ 
ных операций, туберкулез) - не 
более 12 месяцев, с периодич¬ 
ностью продления комиссией 
не реже чем через 30 дней. 

В случае болезни члена се¬ 
мьи и необходимости ухода за 
ним продолжительность выпла¬ 
ты пособия зависит от возраста 
заболевшего. Пособие по ухо¬ 


ду за взрослым членом семьи 
или подростком старше 1 5 лет 
выдается на срок до 7 дней, за 
ребенком в возрасте до 7 лет - 
на весь период амбулаторного 
лечения или совместного пре¬ 
бывания с ребенком в больнич¬ 
ном учреждении, за ребенком 
в возрасте от 7 до 15 лет - не 
более 1 5 дней, если по меди¬ 
цинскому заключению не тре¬ 
буется большего срока. 


КАКОВ ПОРЯДОК И УСЛО¬ 
ВИЯ ПРЕДОСТАВЛЕНИЯ ДЛИ¬ 
ТЕЛЬНОГО ОТПУСКА ПЕДАГОГИ¬ 
ЧЕСКИМ РАБОТНИКАМ ОБРА¬ 
ЗОВАТЕЛЬНЫХ УЧРЕЖДЕНИЙ? 

(Климова Н.В.. 
г. Чита) 


В соответствии со ст. 335 
Трудового кодекса РФ у педа¬ 
гогических работников образо¬ 
вательных учреждений не реже 
чем через каждые десять лет 
непрерывной преподавательс¬ 
кой работы возникает право на 
длительный отпуск сроком до 
одного года. 

Согласно п. 5 ст. 55 Закона 
"Об образовании", вышеуказан¬ 
ные педагогические работники 
имеют право на длительный от¬ 
пуск сроком до одного года не 
реже чем через каждые десять 
лет непрерывной преподава¬ 
тельской работы в государ¬ 
ственных, муниципальных, об¬ 
разовательных учреждениях и 
негосударственных образова¬ 
тельных учреждениях, которые 
имеют государственную аккре¬ 
дитацию. 

Порядок и условия предос¬ 
тавления длительного отпуска 
педагогическим работникам 
установлены в Положении о 
порядке и условиях предостав¬ 
ления педагогическим работ¬ 
никам образовательных учреж¬ 
дений длительного отпуска сро¬ 
ком до одного года, которое 
утверждено приказом Миноб¬ 
разования России от 7 декабря 
2000 г. № 3570. 

В этом Положении изложен 
порядок определения стажа 
непрерывной преподавательс¬ 
кой работы и содержится пере¬ 
чень должностей, работа в ко¬ 
торых засчитывается в непре¬ 
рывный стаж преподавательс¬ 
кой работы. 

Длительный отпуск может 
быть предоставлен педагогичес¬ 
кому работнику в любое время, 
но с учетом того, что предос¬ 
тавление такого отпуска не от¬ 
разится отрицательно на дея¬ 
тельности образовательного 
учреждения. 

Педагогический работник, 
находящийся в длительном от- 
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пуске, сохраняет место работы 
(должность) и свою педагоги¬ 
ческую нагрузку, и при выходе 
после длительного отпуска у 
него сохраняется прежний 
объем учебной нагрузки при 
условии, что за этот период не 
произошло уменьшения коли¬ 
чества часов по учебным пла¬ 
нам и программам или количе¬ 
ства учебных групп (классов). 

Во время нахождения педа¬ 
гогического работника в дли¬ 
тельном отпуске не разрешает¬ 
ся перевод его на другую рабо¬ 
ту, а также не допускается 


увольнение по инициативе ра¬ 
ботодателя, кроме полной лик¬ 
видации образовательного уч¬ 
реждения. 

Кроме того, педагогическо¬ 
му работнику, который заболел 
в период длительного отпуска, 
он продлевается на число дней 
его нетрудоспособности, удос¬ 
товеренной больничным лист¬ 
ком, или по согласованию с ра¬ 
ботодателем переносится на 
другой срок. 

В случае если педагогичес¬ 
кий работник в период длитель¬ 
ного отпуска ухаживал за боль¬ 


ным членом семьи, то этот от¬ 
пуск не продлевается и не пе¬ 
реносится. 

Что касается таких вопро¬ 
сов, как очередность и время 
предоставления длительного 
отпуска, его продолжитель¬ 
ность, присоединение к еже¬ 
годному оплачиваемому от¬ 
пуску, возможность оплаты 
длительного отпуска за счет 
внебюджетных средств, а так¬ 
же некоторые другие вопросы, 
то все они определяются уста¬ 
вом образовательного учреж¬ 
дения. 



ЖУРНАЛ 


«ГОРЯЧАЯ ЛИНИЯ 


БУХГАЛТЕРА» 


Издает журнал ЗАО «Бизнес-школа «Интел-Синтез». 


1 000 000 000 экземпляров 

полной информацией о новых 

6. Консультационные се¬ 

деловых книг, деловые журна¬ 

нормативных документах и 

минары журнала ГЛБ, проводи¬ 

лы по всем основным направ¬ 

комментариями к ним. Темати¬ 

мые с участием ведущих специ¬ 

лениям бизнеса («Управление 

ческая подборка «вопросов-от¬ 

алистов Минфина, МНС, позво¬ 

персоналом», «Трудовое пра¬ 

ветов» по сложным вопросам 

лят ВАМ получать «из первых 

во», «Секретарское дело», «Де¬ 

бухучета и налогообложения 

уст» оперативную информа¬ 

лопроизводство», «Справоч¬ 

станет доступна для ВАС в СПС 

цию, а также предоставят воз¬ 

ник маркетолога», «Жилишное 

«Горячая линия». Удобный по¬ 

можность получить компетен¬ 

право»), тысячи специалистов 

иск по ключевому слову, теме, 

тный ответ на все интересую¬ 

посетили наши семинары, тре¬ 

проблеме, дате и т.д., позволят 

щие ВАС вопросы. Скидка на 

нинги, совершили деловые по¬ 

ВАМ быстро найти выход из 

участие в семинарах для членов 

ездки за рубеж, защитили свои 
интересы перед налоговыми 

любой сложной ситуации. 

Клуба «Горячая линия» -50%. 

7. Ежеквартальный семи¬ 

органами. 

4. Экономия бюджета 

нар (Изменения в учете и нало¬ 

(за ВАМИ закрепляется 

фирмы, поскольку СПС «Горя¬ 

гах), который проводят ведущие 

ВАШ личный менеджер, кото¬ 

чая линия» устанавливается для 

специалисты Минфина, МНС 

рый отстаивает ВАШИ интере¬ 

членов Клуба бухгалтеров жур¬ 

РФ и МНС по г. Москве, даст 

сы в течение всего времени 

нала ГЛБ БЕСПЛАТНО, а другие 

ВАМ реальную возможность 

подписки). 

СПС стоят немалых денег, а на¬ 
личие в них региональных и уз¬ 

быть в курсе последних ново¬ 
стей и избавит от необходимо¬ 

Преимущества Клубной 

коотраслевых документов боль¬ 

сти самостоятельного поиска 

подписки на журнал «ГОРЯЧАЯ 

шинству фирм фактически не 

сэкономив при этом средства, 

ЛИНИЯ БУХГАЛТЕРА»: 

требуется. 

поскольку, став членом Клуба 

1. С 2004 года журиал « Го- 

5. Телефон «Горячей ли¬ 

бухгалтеров «Горячая линия 

рячая линия бухгалтера» будет 

нии» обеспечит ВАС ответами- 

бухгалтера» вы сможете посе¬ 

выходить 2 раза в месяц для 

консультациями по проблемам 

щать этот семинар один раз в 

большей оперативности мате¬ 

любой сложности в рамках уче¬ 

квартал БЕСПЛАТНО. (Оплачи¬ 

риалов, публикуемых в номере. 

та и налогообложения в РФ: 

вается только вход в зал 200 

2. Оформив в 2004 году 

а) Ответы по принципу «Аа 

руб.) 

подписку на клубный журнал 

- нет» члены Клуба ГЛБ получа¬ 

8. Книги из серии «Биб¬ 

«Горячая линия бухгалтера» ВЫ 

ют БЕСПЛАТНО 

лиотека журнала ГЛБ» публику¬ 

БЕСПЛАТНО подключаетесь к 

б) Ответы на сложные воп¬ 

ются также в самом журнале, 

справочной поисковой систе¬ 

росы ВЫ получите на бланке 

таким образом, оформив под¬ 

ме (СПС) «Горячая линия»: 50 

журнала ГЛБ за подписью кон¬ 

писку, ВЫ вместе с журналом 

000 документов Минфина, 

кретного специалиста налого¬ 

получаете не только статьи на 

МНС, ГТК, ВС, АС с ежедневным 

вого ведомства, являющимся 

актуальные темы, но и фунда¬ 

обновлением. 

самым признанным экспертом 

ментальные исследования по 

3. Электронная справочно¬ 

в той или иной области (НАС, 

отдельным проблемам (см. при¬ 

поисковая система (СПС) «Го¬ 

прибыль и т.д.) со скидкой 50% 

ложение Библиотека журнала 

рячая линия» обеспечит ВАС 

для членов Клуба бухгалтеров. 

ГЛБ) 
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